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Eden izmed temeljnih ciljev razvoja slovenske javne uprave je zagotavljanje 
uĉinkovitega usluţbenskega sistema in praviĉnega plaĉnega sistema v javnem 
sektorju. Vlada Republike Slovenije (RS) je leta 1996 sprejela dolgoroĉno strategijo, 
ki je bila temeljni dokument za izvedbo reforme slovenske javne uprave. Znotraj te 
reforme so se modernizirala razliĉna podroĉja uprave, med drugim tudi sistem javnih 
usluţbencev kot ena izmed prioritet. Sprejem Zakona o javnih usluţbencih (ZJU) v 
letu 2002 in njegova uveljavitev v letu 2003 sta pomenila veliko spremembo v 
delovnopravnem poloţaju zaposlenih in postopkih zaposlovanja v drţavnih organih 
ter organih lokalne samouprave in glede doloĉenih vprašanj tudi v subjektih širšega 
javnega sektorja. Glavni cilj uvedbe 'sistema javnih usluţbencev', ki je nadomestil 
sistem 'delavcev v drţavnih organih', je bila vpeljava usluţbenskega sistema, ki bo 
omogoĉil kakovostno upravljanje kadrovskih virov in njihovo uĉinkovito vkljuĉevanje 
v izvajanje nalog uprave oziroma nalog, neposredno povezanih z izvrševanjem oblasti 
ali varstvom javnega interesa. Z dopolnitvami in spremembami ZJU leta 2005 so bila 
nekatera pomembnejša poglavja z vidika vsebine te diplomske naloge temeljito 
spremenjena ali celo ĉrtana. Diplomska naloga predstavlja in opisuje elemente 
usluţbenskega sistema ter njihovo pravno ureditev po letu 2003 s poudarkom na 
sistemu ocenjevanja in s tem povezanega napredovanja javnih usluţbencev. Z 
veljavno zakonsko ureditvijo ugotavljam, kakšne so novosti ter z njo povezane 
prednosti in pomanjkljivosti.  
 
Kljuĉne besede: javna uprava, modernizacija, pravna ureditev, javni usluţbenci, 

























One of the main goals of developing Slovene public administration is to provide 
effective civil service system and fair salary system in public sector. The Government 
of Republic of Slovenia (RS) adopted a long-term strategy in 1996 which was a basic 
document for implementation of a reform of Slovene public administration. This 
reform modernized various areas of administration, among others the civil servants 
system, which was one of the priorities of this reform. Adopting 'Law on civil 
servants' (ZJU) in year 2002 and its implementation in 2003 brought a big change in 
labour law status of civil servants and in procedures of employing people in state 
organs and also in local organs, as well as regarding certain questions concerning the 
subjects of wider public sector. The main goal of introducing ’civil servants’ system, 
which is a substitution for a system of workers in state organs, was the introduction 
of employee system, which will enable quality management of human resources and 
their effective engagement in implementing tasks of public administration and of 
tasks directly linked to government implementation or with protecting public interest. 
With amendments and modifications of 'Law on civil servants' in 2005 some of the 
important parts of this final thesis were thoroughly changed or even crossed out. The 
final thesis describes the elements of civil service system  after year 2003 with 
emphasis on evaluation system and promotion of public officials. The final thesis 
describe the novelties in the current legal system and its advantages and 
disadvantages. 
 
Key words: public administration, modernization, legal system, civil servants, 
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Usluţbenski sistem je poleg drţavnega proraĉuna najmoĉnejše funkcionalno vezivo, 
ki oblikuje korpus javne uprave v enoten, strokovno usposobljen in discipliniran 
kadrovski organizem sodobne drţave. Prilagojen je uresniĉevanju javnega interesa, ki 
se mora uveljavljati v javni upravi sodobne drţave. Je eden najpomembnejših delov 
sistema javne uprave. Ta sistem pa ima tako svoje prednosti kot pomanjkljivosti. 
Delovanje uprave je najprej odvisno od ljudi, ki opravljajo upravne naloge in 
spremljajoĉe dejavnosti. Glede na to je izboljševanje usluţbenskega sistema 
najpomembnejši element spreminjanja javne uprave. Tako si sodobne javne uprave 
ni mogoĉe zamisliti brez kreativnih, visoko usposobljenih, osebno motiviranih in 
zadovoljnih izvajalcev, ki si poloţaj utrjujejo z uspešnim delom in niso na prepihu 
vsakodnevne politike. Za vzpostavitev take javne uprave je bila potrebna reforma 
sistema javnih usluţbencev, katerega cilj je bilo narediti sistem bolj enoten, 
pregleden in nenazadnje tudi enakopraven za vse, ki vstopajo vanj kot delojemalci 
(glej Šmidovnik, 1998, str. 1078–1079). 
 
Cilj reforme slovenske javne uprave in njene preobrazbe v evropsko primerljiv sistem 
je pribliţevanje sodobni javni upravi, ki je uĉinkovita, strokovna in politiĉno nevtralna 
ter omogoĉa hitre javne storitve. Reforma je bila na eni strani potrebna zaradi 
tranzicijskega prehoda Slovenije v trţno gospodarstvo, na drugi strani pa zaradi 
vstopa v Evropsko unijo (EU). EU glede usluţbenskega prava ne predvideva nobenih 
norm, so se pa oblikovali doloĉeni standardi, ki smo jih morali prevzeti v procesu 
prikljuĉevanja. Ti so drţavam kandidatkam predstavljeni prek sodelovanja z 
organizacijo SIGMA1, ki je skupen projekt EU in OECD2 (glej Predlog zakona o javnih 
usluţbencih, 2001, str. 3). 
 
Z dolgoroĉno vladno strategijo, ki je bila potrjena leta 1997, so se reformirala 
razliĉna podroĉja javne uprave in pripravili razliĉni projekti, med katerimi je tudi 
sistem javnih usluţbencev. Zaradi vpetosti v druţbeni sistem kot celoto je 
modernizacija javne uprave proces, ki se nikoli ne konĉa – 'neverending story' (glej 
Kovaĉ, 2002, str. 1038–1039). 
 
V letu 2002 sprejeti zakoni: – Zakon o javnih usluţbencih (v nadaljevanju: ZJU)3, 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR), Zakon o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS) – 
so na novo sistemsko uredili pravni poloţaj zaposlenih v javnem sektorju. ZJU, 
sprejet v okviru procesa reforme sistema javnih usluţbencev, se je zaĉel uporabljati 
28. 6. 2003. »Najobseţnejši in najzahtevnejši projekt v procesu reforme javne uprave 
je uveljavitev usluţbenskega prava, katerega temelj predstavlja ZJU. Glavno vodilo 
pripravljavcev predloga ZJU je bilo zasledovanje reformnih ciljev pribliţevanja naše 
                                                 
1 Support for improvement in governance and management in Central and Eastern European 
countries.  
2 Organisation for Economic Co-operation and Development. 
3 Ur. list RS, št. 56/02, 23/05, 35/05, 113/05, 21/06, 23/06, 32/06, 62/06, 131/06, 11/07, 33/07, 
63/07, 65/08. 
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javne uprave sodobni javni upravi in njene preobrazbe v evropsko primerljiv sistem, 
ki naj bi zagotavljal vsem javnim usluţbencem enako raven varovanja temeljnih 
institutov delovnega razmerja in enakopravno, pošteno in primerljivo obravnavanje, 
uporabnikom pa kakovostno zagotavljanje javnih dobrin« (Pogaĉar, 1999, str. 175–
179). Do sprejetja ZJU je Slovenija ţe imela do neke mere zgrajen sistem javnih 
usluţbencev, zato usluţbenskega sistema ni bilo treba graditi povsem na novo. 
Prejšnja zakonodaja je bila v marsiĉem zastarela, zato je bilo treba usluţbenski 
sistem primerno dograditi in posodobiti. ZJU, vkljuĉno s številnimi podzakonskimi 
akti, je prejšnji sistem veĉinoma nadgradil, dopolnil, izboljšal, doloĉene institute pa je 
uredil tudi na novo. Navedeni zakon podrobno doloĉa izhodišĉa, na katerih gradi 
usluţbenski sistem. Pravno jih doloĉi kot naĉela, ki veljajo za vse javne usluţbence, in 
posebej tista, ki veljajo le za javne usluţbence, zaposlene v drţavnih organih in 
upravah lokalnih skupnosti. Skupaj z ZDR urejata delovnopravni status javnih 
usluţbencev, pri ĉemer se ZJU v primerjavi z ZDR uporablja primarno. ZDR je splošni 
predpis in se uporablja subsidiarno, ĉe pravila ZJU ne zadostujejo. ZJU je 
komplementarni ZSPJS, ki vzpostavlja enoten plaĉni sistem v javnem sektorju. ZSPJS 
skupaj s Kolektivno pogodbo za javni sektor (KPJS) ureja plaĉne zadeve.  
 
Od sprejema je bil ZJU ţe veĉkrat spremenjen, veĉkrat je o vsebini zakona odloĉalo 
Ustavno sodišĉe RS, nekatera poglavja so bila temeljito spremenjena ali celo ĉrtana. 
Med njimi so tudi ĉleni glede ocenjevanja in s tem povezanega napredovanja, ki so z 
vidika diplomskega dela pomembni za obravnavo in so po novi ureditvi urejeni z 
vladno uredbo. 
 
Kot pri veĉini usluţbenskih sistemov po svetu je tudi pri usluţbenskem sistemu v RS 
ena kljuĉnih potez klasifikacija delovnih mest, ki predstavlja razporeditev delovnih 
mest na podlagi dolţnosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za uspešno opravljanje 
delovnih nalog. Poleg sistema klasifikacije spadajo zraven še: 
- sistemizacija,  
- naĉela usluţbenskega sistema,  
- upravljanje z viri,  
- zaposlovanje javnih usluţbencev,  
- pravice in obveznosti javnih usluţbencev, 
- odgovornost javnih usluţbencev,  
- sistem ocenjevanja in napredovanja ter  
- plaĉni sistem. 
 
 
1.1 NAMEN IN CILJ DIPLOMSKEGA DELA 
 
Namen diplomske naloge je predstaviti in opisati vse zgoraj naštete elemente 
usluţbenskega sistema ter njihovo pravno ureditev v RS pred in po letu 2003.  
 
Cilj naloge je predstaviti in prouĉiti sistem ocenjevanja in napredovanja javnih 
usluţbencev, novosti, ki jih prinaša veljavna ureditev, ter z njo povezane prednosti in 
pomanjkljivosti.  
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Glede na to bom poskušala potrditi oz. zavrniti naslednjo hipotezo: v veljavni ureditvi 
sistema ocenjevanja in napredovanja obstajajo pomanjkljivosti. 
 
 
1.2 METODOLOGIJA DELA 
 
Za pridobitev podatkov, s pomoĉjo katerih bom sprejela oz. zavrnila postavljeno 
hipotezo, bom uporabila deskriptivno metodo za opredelitev temeljnih pojmov. Pri 
analizi primarnih virov bom uporabila vse zakonske akte, ki so pomembni za 
raziskavo in urejajo usluţbenski sistem v RS. ZJU, ki ureja poloţaj javnih usluţbencev 
in je primarnega znaĉaja, skupaj z ZDR kot splošnim predpisom, ki se uporablja 
subsidiarno, ĉe pravila ZJU ne zadostujejo, ki pa skupaj celovito urejata 
delovnopravni poloţaj javnih usluţbencev. ZSPJS skupaj s KPJS za plaĉilni sistem ter 
Uredbo o napredovanju uradnikov v nazive in Uredbo o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede, glede ocenjevanja in napredovanja javnih 
usluţbencev. Poleg primarnih virov bom uporabila še sekundarne, kot so znanstvene 
in strokovne monografije, ĉlanki, publikacije, ter internetne vire.  
 
 
1.3 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA 
 
Diplomska naloga je sestavljena iz petih delov. Uvodnemu poglavju in poglavju, ki 
opredeljuje temeljne pojme, sledi poglavje, ki splošno opisuje poloţaj javnih 
usluţbencev in njihovo pravno ureditev.  
 
Drugi del je namenjen pravni ureditvi javnih usluţbencev do leta 2003, ki v ĉetrtem 
poglavju v zaĉetnem delu opisuje pravne vire, sledita kratek opis in prestavitev 
elementov usluţbenskega sistema, in sicer klasifikacija delovnih mest, zaposlovanje 
in prenehanje delovnega razmerja, pravice in obveznosti, odgovornost, ocenjevanje 
in napredovanje ter plaĉni sistem javnih usluţbencev, kot so bili urejeni pred reformo 
javne uprave.  
 
Tretji del se osredotoĉa na modernizacijo slovenske javne uprave, razloge za reformo 
ter opisuje podroĉja, na katere je Vlada RS aktivno posegla na podlagi sprejete 
strategije reforme slovenske javne uprave leta 1997. To poglavje se zakljuĉi s 
poudarkom na javnih usluţbencih, razlogih in ciljih reforme usluţbenskega sistema.  
 
Ĉetrti del je namenjen osrednji temi diplomske naloge, torej pravni ureditvi javnih 
usluţbencev po letu 2003. Najprej so predstavljeni pravni viri, katerim sledita opis in 
predstavitev elementov usluţbenskega sistema urejenih z ZJU. Poudarek je na 
predstavitvi podpoglavja, ki govori o sistemu ocenjevanja in z njim povezanega 
napredovanja javnih usluţbencev, ki je po novem urejen z podzakonskim aktom, 
vladno uredbo. Skozi pregled zakonodaje sem poskušala prouĉiti in predstaviti sistem 
ocenjevanja in napredovanja javnih usluţbencev, pri ĉemer so se mi pojavile 
nekatere dileme, zato sem v petem delu na podlagi kratkega intervjuja, ki sem ga 
opravila na Davĉnem uradu Kranj, preverila, kako so se spoprijeli z novostmi, ki jih 
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prinaša nova ureditev, in ĉe so se tudi v praksi pojavile kakršne koli dileme, problemi, 
pomanjkljivosti oz. vprašanja glede veljavne ureditve.  
 
V petem, raziskovalnem delu je tako predstavljen kratek povzetek vprašalnika glede 
izvajanja ocenjevanja in napredovanja javnih usluţbencev na davĉnem uradu Kranj. 
 













































Enotne opredelitve pojma upravljanje ni. Upravljanje tako npr. pomeni »doloĉanje 
ciljev organizacije in usmerjanje delovanja organizacije k doseganju ciljev« (Virant, 
2004, str. 16). 
 
Pusić (2002, str. 34) pravi, da je upravljanje vsaka neprestana dejavnost 
povezovanja ljudi v akcijo za opravljanje druţbenih zadev, zato mora potekati po 
pravilih in ima vlogo posrednika med postavljenimi cilji ter njihovo uresniĉitvijo. 
 
Sleherno ĉloveško delovanje je usmerjeno v to, da zadovolji neko potrebo. Pri tem se 
je treba najprej odloĉiti, ali neka potreba sploh obstaja, nato pa, kako ugotovljeno 
potrebo zadovoljiti. Odloĉanje o potrebah in naĉinu zadovoljitve imenujemo 
upravljanje (Buĉar, 1969, str. 12). 
 
Upravljanje je dejavnost, katere bistvo je usmerjanje, doloĉanje smeri za dosego 
nekega cilja, za uresniĉitev katerega pa je treba opraviti doloĉene dejavnosti. Iz 
povedanega izhajata dve osnovni sestavini upravljanja (Grafenauer in Brezovnik, 
2006, str. 37):  
- element usmerjanja oziroma doloĉanja smeri z namenom dosege nekega cilja 
in  
- element izvrševanja dejanj in aktivnosti, ki omogoĉajo in zagotavljajo dosego 
cilja.  
 
Haĉek in Baĉlija oznaĉujeta upravljanje kot dejavnost povezovanja komponent v nek 
sistem, ki je usmerjen v doseganje skladnosti med vlogami ĉlanov tako glede potreb 
in ciljev sistema kot tudi glede osebnih znaĉilnosti in interesov pripadnikov sistema 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 23). »Upravljanje je bistveno za sisteme« (Haĉek in 
Baĉlija, 2007, str. 13). 
 
Upravljanje v organizacijskih sistemih vsebuje celoten proces vodenja in usmerjanja 
akcije v organizaciji od doloĉitve ciljev, njihove strokovne konkretizacije in obdelave 
do neposrednega izvajanja ter prek povratne informacije (feedback) v obratni smeri 
(Šmidovnik v: Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 15). 
 
 
2.2 JAVNO UPRAVLJANJE 
 
Javno upravljanje je upravljanje v javnih zadevah, ki poteka na dveh ravneh, in sicer 
na institucionalni ki doloĉa cilje, in instrumentalni ki doloĉa naĉine doseganja ciljev in 
jih izvršuje (Kovaĉ et al., 2007, URL).  
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Proces javnega upravljanja poteka v organizacijah, ki jih imenujemo javnopravne 
skupnosti. Najširša takšna skupnost je drţava, poleg nje pa obstajajo tudi oţje 
teritorialne javnopravne skupnosti, kot je obĉina. Prav tako lahko v drţavi obstajajo 
tudi druge javnopravne skupnosti, ki niso organizirane po teritorialnem principu. 
Skupno vsem tem skupnostim je, da temeljijo na javni prisili. Njihovo delovanje 
temelji na politiĉni oblasti, ki jo ima drţava, druge javnopravne skupnosti pa ĉrpajo 
oblast s pooblastili, ki jih dobijo od drţave. Javno upravljanje je upravljanje, ki 
poteka v javnopravnih skupnostih. Le-te pa delujejo zaradi zadovoljevanja javnih 
potreb. Vse tisto, kar ni predmet javnega upravljanja, o ĉemer torej ne odloĉajo 
javnopravne skupnosti, je prepušĉeno svobodnim odloĉitvam zasebnopravnih 
subjektov (glej Virant, 2004, str. 18–19). 
 
Grafenauer in Brezovnik javno upravljanje opredeljujeta kot upravljanje skupnih 
druţbenih zadev oziroma dejavnosti, ki so v (javnem, splošnem, skupnem) interesu 
celotne druţbe. Navedemo lahko tri funkcije javnega upravljanja, katerih razlikovanje 
je pomembno tudi zato, ker je njihovo opravljanje zaupano razliĉnim subjektom 
(Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 37): 
- politiĉna funkcija javnega upravljanja (sestavljajo jo dejavnost, s katerimi se 
doloĉa politika – to je, da odloĉa o najbolj splošnih ciljih druţbene skupnosti 
ter usmerjanju in vkljuĉevanju posameznih subjektov v njihovo 
uresniĉevanje), ki poteka poteka na institucionalni ravni, 
- izvršilna upravna funkcija javnega upravljanja (v katero spadajo dejavnosti, ki 
predstavljajo eno izmed stopenj konkretizacije sprejetih odloĉitev, in sicer 
organiziranje, ukazovanje, izvrševanje, koordiniranje in nadzorovanje) in  
- funkcija neposrednega uresniĉevanja odloĉitev (sestavljajo jo razna strokovna 
in tehniĉna opravila ter operacije), ki potekata na instrumentalni ravni. 
 
 
2.3 JAVNI SEKTOR 
 
Teoretiĉne definicije javnega sektorja so razliĉne (Kovaĉ et al., 2007, URL): 
- organizacijska definicija: v javni sektor sodijo vse osebe javnega prava (javna 
uprava, drţavna uprava, lokalna samouprava), nosilci javnih pooblastil in 
izvajalci javnih sluţb, 
- javnofinanĉna definicija: v javni sektor sodijo vsi neposredni (organi drţavne 
uprave) in posredni proraĉunski uporabniki (proraĉun EU, proraĉun RS, 
proraĉun obĉin), 
- funkcionalna definicija: v javni sektor sodijo subjekti, ki opravljajo dejavnosti 
javnega pomena, oziroma subjekti, ki te dejavnosti vršijo (javne sluţbe), 
- ekonomska definicija: v javni sektor sodijo vsi subjekti, katerih ustanovitelj ali 
preteţni lastnik je drţava ali lokalna skupnost, 
- kombinirana (funkcionalna in ekonomska) definicija: v javni sektor sodijo 
osebe javnega prava in javna podjetja. 
 
Javni sektor pa opredeljuje tudi zakonodaja. Javni sektor po ZJU sestavljajo (ZJU, 1. 
ĉlen): 
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- drţavni organi in uprave samoupravnih skupnosti, 
- javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi, 
- druge osebe javnega prava, ĉe so posredni uporabniki drţavnega proraĉuna 
ali proraĉuna lokalne skupnosti. 
Po tem zakonu pa pod javni sektor ne spadajo javna podjetja (kot izvajalci javnih 
sluţb; statusno gospodarske druţbe) in gospodarske druţbe (v preteţni lasti ali pod 
vplivom drţave), v katerih ima veĉinski deleţ oziroma prevladujoĉ vpliv drţava ali 
lokalna skupnost. Podobna opredelitev je tudi v ZSPJS. Ko omenjena zakona govorita 
o drţavnih organih, to ne zajema le upravnih organov, ampak tudi drţavni zbor, 
drţavni svet, pravosodne organe in druge drţavne organe (npr. Raĉunsko sodišĉe). 
Gre torej za povezavo z vsemi vejami oblasti. Javni sektor je zato treba razumeti kot 
antipod zasebnemu sektorju.  
 
Tudi Zakon o javnih financah (ZJF) v 3. ĉlenu opredeljuje javni sektor. Javni sektor 
so neposredni in posredni uporabniki, Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije 
(ZZZS) in Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije (ZPIZ), oba v 
obveznem delu zavarovanja, javni gospodarski zavodi, javna podjetja in druge 
pravne osebe, v katerih imajo drţava ali obĉine odloĉujoĉ vpliv na upravljanje. 
Neposredni uporabniki proraĉuna so drţavni oziroma obĉinski organi ali organizacije 
ter obĉinska uprava. Posredni uporabniki proraĉuna so javni skladi, javni zavodi in 
agencije, katerih ustanovitelj je drţava oziroma obĉina. 
 
Glavna znaĉilnost javnega sektorja je neprofitnost, osnovni cilj pa zagotavljanje 




2.4 JAVNA UPRAVA 
 
Javno upravo lahko definiramo v funkcionalnem in organizacijskem smislu. 
»Funkcionalno pomeni javna uprava dejavnost upravljanja v javnih zadevah na 
instrumentalni (izvršilni) ravni, organizacijsko (vlada in drţavna uprava, obĉinske 
uprave, nosilci javnih pooblastil) pa skupek subjektov (organov in organizacij), ki 
opravljajo to dejavnost« (Virant, 2004, str. 21). »Njene funkcije so strokovne 
podlage za oblikovanje politik ter izvrševanje sprejetih politik« (Upravno pravo, 2009, 
URL). Pri obeh smislih pa lahko v teoriji zasledimo delitev javne uprave na drţavno in 
nedrţavno (glej Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 4).  
 
 
2.5 DRŢAVNA UPRAVA 
 
Drţavna uprava je zgodovinsko gledano najstarejši segment javne uprave – drugi 
segmenti so se razvili s politiĉnim razvojem v smeri decentralizacije (lokalna 
samouprava) in razvojem servisne vloge drţave (javne sluţbe). Drţavna uprava še 
danes predstavlja jedro uprave – tisti aparat, preko katerega drţava deluje, oziroma 
aparat, ki izvršuje politiĉne odloĉitve (Virant, 2004, str. 63). 
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Z drţavno upravo razumemo dejavnost, ki se po doloĉenih znaĉilnosti razlikuje od 
drugih drţavnih dejavnosti, to je zakonodaje in sodstva. Ĉe izhajamo iz naĉela delitve 
oblasti in drţavnih funkcij na zakonodajno, izvršilno in sodno, je drţavna uprava 
instrument drţave za izvajanje njenih izvršilnih funkcij. Skrbi torej za to, da se naloge 
in cilji drţave ustrezno izvršujejo oziroma dosegajo (glej Grafenauer in Brezovnik, 
2006, str. 49).  
 
Drţavno upravo lahko opredelimo na veliko razliĉnih naĉinov. Teoretiki jo 
najpogosteje opredeljujejo kot sistem organov, tj. v organizacijskem smislu ali pa v 
smislu njene dejavnosti oziroma njenih funkcij (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 32). 
 
Izvirni pojem drţavne uprave oznaĉuje instrumentalizacijo drţavne oblasti in drţave 
kot posebne oblike druţbene organizacije (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 31). 
 
»Skozi razvojne faze koncentracije in dekoncentracije politiĉne oblasti pa sta se 
spreminjala tudi vloga in pomen drţavne uprave v druţbi« (Pusić, 1996, str. 11–12). 
Spremenjena vloga drţave in prevzemanje odgovornosti za druţbeni razvoj vse bolj 
pomenita prehajanje iz oblastnega delovanja uprave v neoblastno. V razviti, sodobni, 
demokratiĉni drţavi se drţavna uprava v svoji oblastno-nadzorstveni vlogi pojavlja 
vse manj in vedno bolj postaja instrument urejanja gospodarskih dejavnosti in 
nosilec javnih sluţb (glej Trpin, 1998,  str. 9–26). 
 
Po 14. ĉlenu Zakona o drţavni upravi (ZDU) so organi drţavne uprave ministrstva, 
organi v sestavi in upravne enote. 
 
Funkcije drţavne uprave izhajajo iz njene vloge znotraj upravnega sistema. Lahko bi 
rekli, da ima drţavna uprava dve glavni funkciji (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 32–33):  
- izvrševanje zakonov, drţavnega proraĉuna ter drugih politiĉnih odloĉitev 
nosilcev zakonodajne in izvršilne oblasti, 
- pripravo strokovnih podlag za politiĉno odloĉanje nosilcev zakonodajne in 
izvršilne veje oblasti. 
 
Znotraj teh dveh funkcij je veĉ vrst nalog drţavne uprave, ki jih razliĉni teoretiki 
klasificirajo na razliĉne naĉine. Rakoĉeviĉ in Bekeš denimo loĉita eksekutivno 
(izvrševanje zakonov in drugih politiĉnih odloĉitev), kurativno (skrb oziroma 
odgovornost za upravno podroĉje) in servisno funkcijo (strokovne naloge za potrebe 
nosilcev zakonodajne in izvršilne oblasti) (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 33). ZDU v 
2. poglavju doloĉa sledeĉe upravne naloge drţavne uprave: 
- sodelovanje pri oblikovanju politik: uprava za vlado pripravlja predloge 
zakonov, podzakonskih predpisov in drugih aktov ter druga gradiva ter 
zagotavlja drugo strokovno pomoĉ pri oblikovanju politik, 
- izvršilne naloge: uprava izvršuje zakone in druge predpise, ki jih sprejema 
drţavni zbor, ratificirane mednarodne pogodbe, drţavni proraĉun, 
podzakonske predpise in druge akte vlade, 
- inšpekcijski nadzor: uprava opravlja inšpekcijski nadzor nad izvajanjem 
predpisov, 
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- spremljanje stanja: uprava spremlja stanje druţbe na podroĉjih, za katera je 
pristojna, in skrbi za njen razvoj v skladu s sprejeto politiko drţave, 
- razvojne naloge: uprava na podlagi in v okviru zakonov, drugih predpisov in 
drţavnega proraĉuna spodbuja oziroma usmerja druţbeni razvoj, 




2.6 JAVNI USLUŢBENEC 
 
Po splošni teoretiĉni opredelitvi je javni usluţbenec tisti, ki opravlja sluţbo v upravi 
trajno kot svoj poklic na podlagi sklenitve delovnega razmerja. 
 
ZJU v 1. ĉlenu opredeljuje, da je javni usluţbenec posameznik, ki sklene delovno 
razmerje v javnem sektorju, pri tem pa doloĉa, da funkcionarji v drţavnih organih in 
organih lokalnih skupnosti niso javni usluţbenci. Javni usluţbenec je oseba, ki 
opravlja sluţbo v javni upravi in v okviru svojega poklica opravlja izvršne in upravne 
naloge v upravnem sistemu, ki se razlikujejo od opravljanja politiĉnih nalog (Buĉar v: 
Haĉek, 2005, str. 46). 
 
»Status javnega usluţbenca pridobi posameznik  praviloma z enostranskim oblastnim 
aktom o imenovanju, pa tudi s pogodbenim aktom javnopravne ali zasebnopravne 
narave« (glej Haĉek, 2001, str. 49).  
 
 
2.7 USLUŢBENSKO PRAVO 
 
Usluţbensko pravo je kompleksen sistem pravil, in sicer drţavnih prisilnih aktov, 
avtonomnih ureditev, kolektivnih pogodb in tudi dogovorov socialnih partnerjev 
(Pogaĉar, 1999, str. 178). 
 
Usluţbensko pravo je del delovnega prava, ki ureja posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih je delodajalec drţava, lokalna skupnost ali druga oseba javnega prava; zato 
se v usluţbenskem pravu prepletajo tudi sestavine upravnega prava. Posebnosti 
delovnih razmerij v usluţbenskem pravu izhajajo iz posebnosti in narave upravnega 
dela oziroma dejavnosti javnih sluţb, ki jih izvajajo javni usluţbenci (Bohinc, 2004, 
str. 30). 
 
Usluţbensko pravo tvorita dva krovna zakona: ZJU, in ZSPJS ter skupek podroĉnih 
zakonov in podzakonskih predpisov, ki urejajo posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih je delodajalec drţava (npr. Zakon o policiji (ZPol), Zakon o visokem šolstvu 
(ZVis)). Usluţbensko pravo mora zagotavljati ravnoteţje med pritiski, ki so jim 
podvrţeni javni usluţbenci, in med posebnim statusom in privilegiji, ki so jim dani v 
zameno. Na drugi strani mora biti delovnim mestom zagotovljena zadostna varnost, 
ki bo usluţbence zavarovala pred politizacijo druţbe ali zlorabo politiĉne moĉi. 
Obseţnost usluţbenskega prava oznaĉuje dejstvo, da gre za sistem pravil 
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delovnopravnega znaĉaja, ki hkrati uravnavajo delovanje javnega sektorja (glej 
Bohinc, 2004, str. 30). 
 
Usluţbensko pravo mora poloţaju javnega usluţbenca zagotavljati zadostne 
ugodnosti (na primer pri delovnih pogojih, nadomestilih, zavarovanju, prostem ĉasu, 
moţnostih napredovanja), da pritegnejo in obdrţijo v sluţbi zaţeleno kakovost 
osebja. Zato so posebnosti usluţbenskega prava predvsem norme, ki vzpostavljajo 
razmere za objektivnost, nekoruptivnost in nepolitiĉnost opravljanja dejavnosti, 
prepreĉevanje zlorabe oblasti, kadrovanje po strokovnih merilih in na temelju 
javnega nateĉaja. Nadalje so to norme, ki pospešujejo enakopravne moţnosti za 
zaposlitev in napredovanje, skratka norme, ki privedejo do takšnega usluţbenskega 
sistema, ki zagotavlja kakovost, stalnost in polno odgovornost pri uresniĉevanju 
nalog javne sluţbe (glej Bohinc, 2004, str. 30, in Pogaĉar, 1999, str. 178).  
 
Za usluţbensko pravo velja, da je pravna disciplina javnega prava, ki preteţno ureja 
delovna razmerja javnih usluţbencev, poleg tega pa sodijo sem tudi pravila o 
kadrovski evidenci, naĉrtovanju, organizaciji in sistemizaciji delovnih mest in funkcij 
ter o socialnem partnerstvu v javnem sektorju (Bohinc, 2004, str. 32). 
 
Usluţbensko pravo torej ni zgolj pravo pravic, obveznosti in odgovornosti iz 




2.8 POLITIČNI FUNKCIONAR 
 
ZSPJS v 2. ĉlenu opredeljuje funkcionarje kot osebe, ki pridobijo mandat za 
izvrševanje funkcije s splošnimi volitvami, osebe, ki pridobijo mandat za izvrševanje 
funkcije izvršilne in sodne oblasti z izvolitvijo ali imenovanjem v Drţavnem zboru (DZ) 
ali predstavniškem telesu lokalne skupnosti, ter druge osebe, ki jih skladno z 
zakonom kot funkcionarje izvolijo ali imenujejo nosilci zakonodajne, izvršilne in sodne 
oblasti. 
 
V slovenskem pravnem sistemu so funkcionarji na drţavni ravni predsednik republike, 
poslanci DZ, ĉlani Drţavnega sveta, predsednik Vlade in ministri, sodniki Ustavnega 
sodišĉa, ĉlani Raĉunskega sodišĉa, generalni sekretarji nekaterih organov in še 
nekateri drugi. V drţavni upravi so poleg ministrov še predstojniki vladnih sluţb, 
predstojniki organov in organizacij v sestavi ministrstev ter drţavni sekretarji (Virant, 
2004, str. 194). 
 
V 120. ĉlenu Ustave Republike Slovenije (URS) je doloĉeno, da naĉin imenovanja 
funkcionarjev v upravi doloĉa zakon. Tako je ţe v URS mogoĉe zaslediti loĉitev na 
funkcionarje in druge zaposlene v javni upravi. Funkcionarji v upravi so politiĉni 
funkcionarji, torej osebe, ki v izvršilni veji oblasti pridejo na poloţaj po volji vladajoĉe 
politiĉne stranke oziroma koalicije. 
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V 1. ĉlenu ZJU piše, da politiĉni funkcionarji zaradi dela v drţavnih organih in organih 
lokalnih skupnosti ne spadajo med javne usluţbence. »Funkcionarji so del sistema 
drţavne oblasti in imajo praviloma pooblastilo za odloĉanje o javnih zadevah« 
(Virant, 2004, str. 195). 
 
Politiĉni funkcionar pride na svoj poloţaj v drţavnem organu ali organu lokalne 
skupnosti z neposredno ali posredno izvolitvijo ali imenovanjem na podlagi politiĉnih 
kriterijev. Poloţaj funkcionarja ni trajen, temveĉ je vezan na mandatno obdobje, za 
katerega je bil izvoljen ali imenovan, tako da mu ne zagotavlja trajnosti zaposlitve, 
saj je lahko ob politiĉnih spremembah razrešen tudi pred njegovim iztekom (glej 
Haĉek, 2001, str. 49). 
 
Funkcionarjeva vloga je drugaĉna od vloge javnega usluţbenca. Za funkcionarja 
zahteva po strokovnosti praviloma ni izraţena, saj je njegova volja politiĉna. 
Funkcionar vnaša v upravni proces politiĉne odloĉitve, strokovne podlage za njihovo 



































Za pravno urejanje poloţaja zaposlenih v javnem sektorju je znaĉilno prepletanje in 
soĉasnost tako javnega kot zasebnega prava. Klasiĉno je opredeljevanje 
usluţbenskega razmerja kot javnopravnega razmerja, pri ĉemer si drţava ohranja 
pozicijo suverenosti (Lonĉar, 2001, str. 449). 
 
Poloţaj javnih usluţbencev kot zaposlenih v javnem sektorju nedvomno predstavlja 
segment oblikovanja javnega sektorja (Bugariĉ et al., 2004, str. 43).  
 
Temeljni element vsake organizacije je ĉlovek, tako je tudi v organizacijah javne 
uprave, kjer lahko izvajajo funkcije organizacije samo ljudje, ki v teh organizacijah 
delajo (glej Virant, 2004, str. 187). »Druţbeni poloţaj javnega usluţbenca je bil in je 
še danes vsaj v nekaterih pogledih drugaĉen od poloţaja osebe, zaposlene v 
zasebnem sektorju. Njegov poloţaj se je skozi zgodovino spreminjal vse do 
dandanašnjega 'postmodernega' uradnika« (Pusić v: Virant, 2004, str. 187). Sluţba v 
javni upravi se je na zaĉetku enaĉila z izvajanjem oblasti. Na javnega usluţbenca se 
je gledalo kot na del oblastne strukture, kot na nosilca dela drţavnega monopola 
oblasti. Kasnejše obravnavanje sluţbe v javni upravi je postal privilegij, ki prinaša 
imetniku doloĉene koristi. Sodoben pogled pa na sluţbo v javni upravi gleda kot na 
druţbeno koristno funkcijo, kar se je izraţalo v kupovanju sluţb v javni upravi in 
podeljevanju sluţb kot nagrade za politiĉne in druge usluge. Ta pogled je glede 
najvišjih mest v upravi, ki jih delijo politiĉni funkcionarji kot plen volilne zmage, 
ponekod prisoten še danes. Sluţba v javni upravi pomeni danes bolj druţbeno 
koristno funkcijo. »Javni usluţbenec opravlja naloge, ki so pomembne za celotno 
druţbeno skupnost, saj je del aparata, ki je zadolţen za izvrševanje javnega interesa, 
ki se po demokratiĉni poti izraţa v obliki zakonov, proraĉuna in drugih politiĉnih 
odloĉitev, hkrati pa pripravlja strokovne podlage za politiĉno odloĉanje« (Virant, 
2004, str. 187). Pomen dela javnega usluţbenca je v marsiĉem drugaĉen od pomena 
dela zaposlenega v zasebnem sektorju. Delo javnega usluţbenca nima vpliva le na 
organizacijo, v kateri dela, temveĉ ima širši vpliv, saj javna uprava upravlja z javnimi 
zadevami in strokovno servisira politiĉne organe, da lahko odloĉajo o javnih zadevah. 
Od strokovnosti in uĉinkovitosti javne uprave je odvisno delovanje celotne drţave in 
lokalnih skupnosti.  
 
Druţbeni poloţaj javnih usluţbencev je specifiĉen, saj opravljajo naloge, pomembne 
za celotno druţbeno skupnost, od katerih je odvisno uresniĉevanje javnih interesov. 
Delo javnih usluţbencev tako nima vpliva na organizacije, v katerih so zaposleni, 
temveĉ tudi navzven, saj neposredno upravljajo z javnimi zadevami. Poloţaj javnih 
usluţbencev je poseben (Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 266): 
- ker uĉinek njihovega dela praviloma ni neposredno merljiv, 
- ker podroĉje njihovega delovanja ni izpostavljeno trgu, 
- ker se sredstva za njihove plaĉe zagotavljajo v proraĉunih. 
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Tu je še ena posebnost: ker je delodajalec drţava, lokalna skupnost ali druga oseba 
javnega prava, je treba skrbno varovati vrednoto enake dostopnosti do sluţbe. 
 
Glavno vprašanje je, ali te posebnosti terjajo posebno pravno ureditev poloţaja 
javnih usluţbencev. 
V primerjalnih sistemih lahko zasledimo razliĉne pravne ureditve sistema javnih 
usluţbencev: od splošnega, po katerem so osebe v javnem sektorju izenaĉene z 
osebami zaposlenimi v zasebnem sektorju, do posebnega sistema, v katerem se za 
osebe, zaposlene v javnem sektorju, pravice in obveznosti uredijo na poseben 
(javnopraven) naĉin. Pogosto pa je uveljavljen t. i. mešan sistem, ki predstavlja 
kompromis med splošnim in posebnim sistemom (Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 
261). 
 
V nekaterih drţavah velja za javne usluţbence splošno (zasebno) delovno pravo, tako 
da se njihov pravni poloţaj ne razlikuje od poloţaja zaposlenih v zasebnem sektorju. 
V mnogih drţavah pa so usluţbenska razmerja v javni upravi urejena z javnim 
pravom, to je s posebnimi zakoni o javnih usluţbencih. Taka ureditev je prisotna v 
Belgiji, Nemĉiji, Španiji, Grĉiji, Avstriji in na Portugalskem. Zanjo je znaĉilno, da so 
posebej urejene specifike, v preostalem delu pa je pravni poloţaj javnega usluţbenca 
urejen s splošnimi predpisi delovnega prava. Razmerje med splošnimi predpisi 
delovnega prava in predpisi, ki urejajo poloţaj javnih usluţbencev, je razmerje med 
splošnim in posebnim (lex generalis in lex specialis). Pravne norme, ki urejajo 
posebnosti pravnega poloţaja javnega usluţbenca, sestavljajo posebno usluţbensko 
pravo, ki je del javnega, upravnega prava (glej Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 
266).  
 
Posebno pravo javnih usluţbencev zasleduje z razliĉnimi mehanizmi zlasti naslednje 
cilje oziroma vrednote (Virant, 2004, str. 189): 
- zagotoviti enako dostopnost do sluţbe v javni upravi in prepreĉiti 
diskriminacijo pri izbiri javnih usluţbencev, 
- zagotoviti uĉinkovito in strokovno ter politiĉno nevtralno izvajanje dela v javni 
upravi, 
- prepreĉiti korupcijo in druge oblike druţbenega parazitizma, 
- zagotoviti naĉrtnost in smotrnost pri zaposlovanju (prepreĉiti prekomerno, 
neracionalno širjenje uprave). 
 
Ureditev delovnopravnega poloţaja javnih usluţbencev je glavna vez med sistemom 
delovnega in upravnega prava. S sprejetjem novega ZJU je prišlo do sklenitve kroga 
glavnih pravnih norm individualnega delovnega prava, ki ga ob doloĉilih omenjenega 
zakona oblikuje tudi sistem splošnih delovnopravnih predpisov ZDR. ZDR in ZJU sta 
komplementarna predpisa, ki skupaj celovito urejata delovnopravni poloţaj javnih 
usluţbencev (Vodovnik, 2006, str. 121). ZJU številna delovnopravna vprašanja ureja 
drugaĉe, kot so urejena v splošnem delovnem pravu. Nekatera podroĉja kategorij 
javnih usluţbencev (vojske, policije, diplomacije itd.) urejajo tudi podroĉni zakoni, 
sprejeti pa so bili tudi številni podzakonski predpisi, izdani na podlagi zakonov, ki se 
nanašajo na javne usluţbence in natanĉneje opredeljujejo zakonska doloĉila. 
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Nekatera vprašanja je namesto s takšnimi enostranskimi akti moţno urejati tudi s 
kolektivni pogodbami (npr. KPJS). Tako je pravna ureditev plaĉnega sistema urejena 
s posebnim zakonom, in sicer z ZSPJS, ki skupaj s KPJS ureja plaĉne zadeve.  
 
Sistem javnih usluţbencev temelji na pozicijskem ali kariernem sistemu.  
- Pozicijski ali odprti sistem (position based system) je uveljavljen v drţavah, 
kjer usluţbenska razmerja ureja zasebno delovno pravo. Njegovo bistvo je 
torej v tem, da je vstop v sluţbo v javni upravi mogoĉ na katero koli delovno 
mesto saj se vsako delovno mesto javno objavi in se lahko zanj potegujejo 
tudi kandidati izven uprave. Sistem napredovanja ni zakonsko urejen. 
- Karierni sistem (career based system) zahteva posebno javnoupravno 
ureditev, saj se javni usluţbenci rekrutirajo na vstopnih mestih posameznih 
karier – hierarhiĉnih sistemov delovnih mest – in nato s ĉasom napredujejo na 
višja delovna mesta, ko se ta izpraznijo. Višja delovna mesta (mid-career jobs) 
so rezervirana za napredovanje javnih usluţbencev (oseb, ki so ţe zaposlene v 
javnem sektorju) in se zanje ne morejo potegovati osebe iz zasebnega 
sektorja oziroma je vstop oseb iz zasebnega sektorja neposredno omejen na 
najniţja mesta in šele od te toĉke je mogoĉe napredovanje na osnovi uspeha 
pri delu in delovnih sposobnosti. Napredovanje je zakonsko urejeno.  
 
Slovenski usluţbenski sistem je kombinacija pozicijskega in kariernega. Predlagala jo 





















                                                 
4 Skupino sestavljajo dr. Pirnat, dr. Rusch in dr. Virant. 
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4 PRAVNA UREDITEV JAVNIH USLUŢBENCEV V REPUBLIKI 
SLOVENIJI  DO LETA 2003  
 
 
4.1 PRAVNI VIRI 
 
Podroĉje javnih usluţbencev je bilo do sprejetja temeljnih t. i. sistemskih zakonov 
(ZJU, ZDR, ZSPJS, ZJA, ZIN itd.) v letu 2002 deloma ţe urejeno z nekaterimi predpisi, 
ki so se uporabljali namesto splošne ureditve delovnih razmerij. »Podroĉje 
zaposlovanja, pravic in obveznosti ter nekaj ĉasa tudi plaĉ je na primer urejal Zakon 
o delavcih v drţavnih organih (ZDDO)5, leta 1994 pa je bil sprejet še Zakon o 
razmerjih plaĉ v javnih zavodih, drţavnih organih in v organih lokalnih skupnosti 
(ZRPJZ) kot predhodna rešitev do sistemskega ZJU« (Korade Purg, 2004, URL). 
 
Slovenija je imela torej do sprejetja Zakona o javnih usluţbencih do neke mere ţe 
zgrajen sistem javnih usluţbencev, doloĉen z ZDDO, ki je urejal tako posebnosti 
pravnega poloţaja javnih usluţbencev (delavcev v drţavnih organih) kakor tudi za 
zaposlene v obĉinski upravi. Plaĉni sistem pa je urejal ZRPJZ. Poleg splošnega zakona 
(ZDDO), ki je urejal poloţaj zaposlenih v drţavnih organih in organih lokalnih 
skupnosti, so urejali nekatere elemente (dodatek k plaĉi, napredovanje, pokojninsko 
zavarovanje itd.) še posamezni podroĉni zakoni, kot so Zakon o notranjih zadevah 
(ZNZ), Zakon o obrambi (ZObr) in Zakon o zunanjih zadevah (ZZZ-1). Glede 
vprašanj, ki jih ZDDO ni urejal (subsidiarno), pa je za javne usluţbence veljalo 
splošno delovno pravo – zvezni Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja 
(ZTPDR) in slovenski ZDR. Ta dva zakona sta predstavljala lex generalis za vse 
zaposlene v Sloveniji. Za zaposlene v javni upravi pa je veljala tudi Kolektivna 
pogodba za negospodarske dejavnosti (KPND) z aneksi, vendar le glede vprašanj, ki 
niso bila urejena z ZDDO (glej Virant, 2004, str. 191). 
 
 
4.2 ELEMENTI SISTEMA 
 
 
4.2.1 Klasifikacija delovnih mest 
 
»Klasifikacija (razvršĉanje) javnih usluţbencev je ena izmed posebnosti, ki razlikuje 
sistemsko ureditev podroĉja javnih usluţbencev od splošnega, delovnega prava« 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 97). »Njen smisel je zlasti v zagotavljanju organizacijske 
preglednosti, ki omogoĉa naĉrtovanje in nadzor nad zaposlovanjem v javni upravi, 
organizacijsko racionalizacijo in poenotenje pogojev za zaposlitev na istovrstnih 
delovnih mestih. Poleg tega klasifikacija omogoĉa vzpostaviti sistem napredovanja in 
plaĉni sistem« (Virant, 2004, str. 197).  
 
Klasifikacijski sistem javnih usluţbencev lahko temelji (Virant, 2004, str. 197): 
                                                 
5 Ur. list RS, št. 15/90, 5/91, 18/91, 22/91, 2/91-I, 4/93, 70/97, 38/99. 
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- na klasifikaciji delovnih mest, kjer je poloţaj (zlasti plaĉa) usluţbenca odvisen 
od delovnega mesta, ki ga opravlja; v tem sistemu lahko usluţbenec nazaduje 
na niţja delovna mesta in s tem izgubi del pravic; 
- na klasifikaciji usluţbencev po stopnji izobrazbe, delovne dobe in drugih 
okolišĉinah, ki so vezane na usluţbenca in ne na delo, ki ga opravlja; v tem 
sistemu je zagotovljeno, da usluţbenec ne more izgubiti ravni pridobljenih 
pravic, saj svoj poloţaj v sistemu 'nosi s seboj'. 
 
Podroĉje klasifikacije delovnih mest so pred reformo urejali ZDDO, Uredba o skupnih 
osnovah in kriterijih za notranjo organizacijo in sistemizacijo delovnih mest v organih 
drţavne uprave in Uredba o postopku sklenitve delovnega razmerja za nedoloĉen ĉas 
v organih drţavne uprave.  
 
Javni usluţbenci so se z ZDDO, ki je temeljil na klasifikaciji delovnih mest, razvršĉali v 
tri kategorije:  
- višji upravni delavci: za pomoĉ pri vodenju dela v upravnih organih in za 
opravljanje najzahtevnejših del,  
- upravni delavci: za opravljanje strokovnih del, s katerimi se zagotavlja 
izvrševanje upravnih funkcij, 
- strokovno-tehniĉni delavci: za opravljanje del, s katerimi se zagotavljajo 
splošni tehniĉni in drugi pogoji za delo (spremljajoĉa dejavnost). 
 
Velika razdrobljenost je bila ena glavnih znaĉilnosti klasifikacijskega sistema. 
Vzpostavljeno je bilo tudi veĉje število vladnih sluţb, kar je imelo za sistem drţave 
dvojen pomen. V prvi vrsti je to pomenilo vedno manjšo preglednost same 
organizacije ter s tem povezan neuĉinkovit nadzor nad opravljanjem javnih nalog. 
Poveĉala se je razdrobljenost, s ĉimer je nastala navidezna potreba po novem kadru. 
Obstojeĉi predpisi tako niso mogli biti veĉ uĉinkovita pravna podlaga za izvajanje 
javnih nalog in niso bili namenjeni taki organizacijski strukturi, ki se je na koncu 
razvila (glej Ĉater, 2004, str. 90).   
 
 
4.2.2 Zaposlovanje javnih usluţbencev in prenehanje delovnega razmerja 
 
Zaposlovanje javnih usluţbencev je bilo pred reformo urejeno z ZDDO in Uredbo o 
postopku sklenitve delovnega razmerja za nedoloĉen ĉas v drţavnih organih.  
 
122. ĉlen ustave doloĉa, da je zaposlitev v upravnih sluţbah moţna le ne podlagi 
javnega nateĉaja, razen v primerih, ki jih doloĉa zakon. V ZDDO je bil, tako kot v 
ZTPDR in ZDR, uveljavljen zgolj sistem javne objave, ki pa ne ustreza ustavni ureditvi 
po javnem nateĉaju. Ta postopek je namreĉ zagotavljal le nadzor nad pogoji za 
zaposlitev, od tu naprej pa merila niso bila veĉ doloĉena, bila so prepušĉena 
subjektivni presoji. Zaradi tega je vedno obstajala nevarnost, da so na konĉno izbiro 
vplivali nedopustni dejavniki, kot so podkupovanje, osebna poznanstva itd. (glej 
Virant, 2004, str. 199).  
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Kandidat, ki se je v prejšnjem usluţbenskem sistemu prijavil na javni razpis oziroma 
javni nateĉaj, je moral ob izpolnjevanju formalnih pogojev in drugih razpisanih 
pogojih izpolnjevati tudi posebne pogoje, doloĉene s 4. ĉlenom ZDDO. Ta je navajal, 
da lahko sklene delovno razmerje samo tisti, ki ob splošnih pogojih, doloĉenih z 
zakonom, izpolnjuje še posebne kot so drţavljanstvo RS, dopolnjena polnoletnost, 
neobsojenost za kaznivo dejanje in aktivno znanje slovenskega jezika (glej Haĉek in 
Baĉlija, 2007, str. 114). 
 
Zakon je tudi doloĉal, da se sistematizirano delovno mesto objavi, ĉe poseben zakon 
ne doloĉa drugaĉe; objava pa ni bila potrebna, ĉe se je izkazalo, da je na 
nezasedenem delovnem mestu mogoĉe zaposliti delavca iz drugega organa javne 
uprave. Za ugotovitev kandidatove usposobljenosti za delo se je lahko opravil 
predhodni preizkus, ki je bil obvezen za vse osebe, ki so se prviĉ zaposlovale v javni 
upravi (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 114–115). 
 
ZDDO je predvideval tudi razporejanje usluţbencev v drţavnih organih, ki se je 
izvajalo na podlagi delovnih potreb, zlasti za izvršitev nalog drţavnega organa. Zaradi 
potreb nemotenega opravljanja nalog je bilo mogoĉe usluţbence razporediti iz enega 
v drug drţavni organ.  
 
Leta 1998 je vlada v ţelji, da bi poveĉala uĉinkovitost zaposlovanja in uredila 
postopek javnega nateĉaja, sprejela Uredbo o postopku sklenitve delovnega razmerja 
za nedoloĉen ĉas v drţavnih organih. Izbirni postopek po tej uredbi je še vedno 
dopušĉal precejšnjo svobodo delodajalca pri izbiri in ni prinesel objektiviziranih meril.  
Javni usluţbenec je vstopil v usluţbensko razmerje z imenovanjem v naziv z odloĉbo. 
Višje upravne delavce je imenovala vlada, upravne delavce pa predstojnik organa. Za 
usluţbence je bila v navadi zaposlitev za nedoloĉen ĉas. Le izjemoma je bila mogoĉa 
zaposlitev za doloĉen ĉas, kot so zaĉasno poveĉanje obsega dela, nadomešĉanje 
zaĉasno odsotnega delavca itd. Te izjeme je doloĉal 8. ĉlen ZDDO. Tudi v teh 
primerih je bila zaposlitev mogoĉa le, ĉe opravljanja nalog drţavnega organa ni bilo 
smotrno zagotoviti s spremembami akta o notranji organizaciji in sistemizaciji 
delovnih mest, s prerazporeditvijo in odreditvijo dela delavcem na drugih delovnih 
mestih v istem ali drugem organu. Leta 1997 je bila sprejeta novela ZDDO, ki je 
prinesla novost zaposlitve za doloĉen ĉas, vezan na trajanje mandata ministra. To 
delovno razmerje se je sklenilo brez objave. Namen novele je bil da se omogoĉi 
ministru, da 'pripelje s seboj' v ministrstvo na najzahtevnejša in najodgovornejša 
delovna mesta osebe, ki jim zaupa. S prenehanjem njegove funkcije je prenehalo 
delovno razmerje teh oseb, namesto da bi jih prerazporedili na druga delovna mesta 
kot je bilo v veljavi pred novelo (glej Virant, 2004, str. 200–201). 
 
Pomanjkljivost ZDDO je bila tudi glede vstopa v javno upravo, ki ni zagotavljal 
primernega sistema strokovnih izpitov. Opravljen izpit je bil obvezen le za opravljanje 
pripravništva v upravi, medtem ko za tiste, ki so se prviĉ zaposlili, to ni bilo potrebno.  
 
Javnemu usluţbencu je lahko prenehalo delovno razmerje iz razlogov, navedenih v 
ZDR, kot so pisni sporazum z delodajalcem, spremembe pristojnosti organa javne 
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uprave, disciplinski ukrep, odpoved itd. Po ZDDO pa je lahko javnemu usluţbencu 
prenehalo delovno razmerje tudi zaradi spremenjenih pristojnosti drţavnega organa, 
zaradi trajnega zmanjšanja obsega dela ali ker so zaradi tehnoloških, organizacijskih 
in drugih operativnih razlogov posamezna dela postala za dalj kot šest mesecev 
nepotrebna. V primeru ukinitve organa javne uprave ali prenosa nalog (pristojnosti) 
iz enega v drug organ so se zaposleni prerazporedili v drug organ in jim ni prenehalo 
delovno razmerje. 
 
ZDDO je posebej urejal tudi razrešitev – nazadovanje v karieri, katere prvotni namen 
je bil prerazporeditev na drugo delovno mesto, ustrezno delavĉevemu znanju in 
strokovni izobrazbi. Delovno razmerje je prenehalo po poteku odpovednega roka le v 
primeru, ĉe prizadeti tega ni sprejel. Novela ZDDO pa je prinesla izenaĉitev razrešitve 
s prenehanjem delovnega razmerja. Delavcu, ki je bil razrešen zaradi delovne 
oziroma strokovne neprimernosti, je prenehalo delovno razmerje po preteku 
odpovednega roka. Novela je doloĉila tudi primere, in sicer z merili o delovnih in 
strokovnih kvalitetah, ko se je lahko javnega usluţbenca razrešilo, prav tako je 
podrobno razdelila doloĉbo o neprimernosti. V postopku odloĉanja o pogojih za 
razrešitev je delovala posebna triĉlanska komisija, ki jo je imenoval predstojnik. 
Zaposlenemu so omogoĉili, da se je izjasnil o dejstvih ter si zagotovil obrambo. 
Razlogi v odloĉbi za razrešitev so morali biti strokovno utemeljeni z ugotovitvami iz 




4.2.3 Pravice in obveznosti javnih usluţbencev 
 
Pravice in obveznosti javnih usluţbencev so pred reformo urejali ZTPDR, ZDR, in 
ZDDO. KPND pa je urejal vprašanja, ki niso bila urejena s prej naštetimi predpisi in 
niso veljala za javne usluţbence, ki jih je imenovala vlada. 
 
ZDDO kot temeljni zakon je vseboval številne specialne doloĉbe o pravicah in 
obveznostih delavcev v drţavnih organih. Te se nanašajo na (Virant, 2004, str. 205): 
- pogoje za sklenitev delovnega razmerja (poleg splošnih pogojev iz ZTPDR – 
starost 15 let in splošne zdravstvene sposobnosti – so doloĉeni še posebni 
pogoji, npr. drţavljanstvo RS, polnoletnost, za usluţbence na delovnih mestih, 
kjer se posluje s strankami, pa še znanje slovenskega jezika); 
- obveznost, da se v doloĉenih primerih delo opravlja v ĉasu, daljšem od 
polnega delovnega ĉasa (po odredbi predstojnika organa);  
- dolţnost opravljanja posebnega strokovnega izpita po opravljenem 
pripravništvu in dolţnost stalnega strokovnega izpopolnjevanja (ti dve 
dolţnosti podrobneje ureja poseben zakon);  
- dolţnost v izjemnih primerih opravljati delo, ki ne ustreza usluţbenĉevi 
izobrazbi, znanju in zmoţnostim (v primeru višje sile, npr. naravnih nesreĉ, in 
v drugih primerih, ko so ogroţena ţivljenja in zdravje ljudi);  
- moţnost prerazporeditve v drug organ brez usluţbenĉevega soglasja (ta 
moţnost omogoĉa fleksibilno izkorišĉanje kadrovskih potencialov). 
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Z ZDDO so bili za javne usluţbence posebej urejeni še dopust in druge odsotnosti z 
dela.  
 
Za javnega usluţbenca sta bili pomembni dve obveznosti, in sicer delovanje v skladu 
z zakonom ter opravljanje nalog v skladu z navodili predpostavljenih in 
nesprejemanje daril in drugih koristi (glej Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 105–106). 
 
Javni usluţbenci so imeli pravico do sindikalnega delovanja. Njihova pravica do 
stavke je bila omejena, saj je morala glede na doloĉbe Zakona o stavki potekati tako, 
da ni bilo bistveno ogroţeno uresniĉevanje funkcij organa. 
 
Glede na ZDDO je lahko delavec v zvezi z varstvom pravic vloţil zahtevo za 
uveljavljanje svojih pravic iz delovnega razmerja. Hkrati je imel tudi pravico do 
ugovora zoper odloĉitve o njegovih pravicah, obveznostih in odgovornostih. Delavec 
je vloţil zahtevo pri predstojniku oziroma organu, ki je bil pristojen za odloĉitev, 
ugovor pa pri organu, ki je odloĉal o pravicah. Svojo odloĉitev je predstojnik oziroma 
organ preizkusil in jo tudi lahko spremenil. Delavec pa je lahko zahteval varstvo 
pravic pri pristojnem sodišĉu v primeru, da z odloĉitvijo o zahtevi oziroma ugovoru ni 
bil zadovoljen ali ĉe pristojni organ ni odloĉil v roku tridesetih dni po vloţitvi ugovora. 
 
 
4.2.4 Odgovornost javnih usluţbencev 
 
Sama odgovornost javnih usluţbencev za izvajanje javno potrebnih storitev je 
povezana tudi z njihovim poloţajem, ki mora vsebovati ustrezne ugodnosti, predvsem 
z namenom zagotavljanja ustrezno strokovno izobraţenega in usposobljenega kadra, 
kot tudi zaradi zašĉite pred poseganjem parcialnih, bodisi osebnih, politiĉnih ali 
drugih interesov v javni interes, ki naj v okviru interesov tudi šĉitijo (Bugariĉ et al., 
2004, str. 45). 
 
Izrekanje sankcij predstavlja nujni komplementarni del nagrajevanja dela javnih 
usluţbencev. Mehanizem sankcioniranja je potreben za zagotovitev strokovnega in 
uĉinkovitega dela, obenem pa tudi za zagotovitev poloţaja javnega usluţbenca 
(Bugariĉ et al., 2004, str. 322). 
 
Narava dela v organih javne uprave je specifiĉna, saj zaposleni prihajajo v stik s 
strankami, sodelujejo pri odloĉanju o pravicah in obveznostih pravnih subjektov, 
ravnajo z dokumentarnim gradivom, imajo dostop do evidenc, ki vsebujejo osebne in 
druge podatke ter zaupno gradivo. Zaradi posebne narave dela v organih javne 
uprave »morajo biti predpisane zahteve delovne discipline, ki se v veliki meri 
razlikujejo od tistih v zasebnem sektorju. Prav tako morajo biti stroţje tudi sankcije – 
disciplinska odgovornost« (Virant v: Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 109). ZDDO je 
opredelil tako disciplinsko kot tudi odškodninsko odgovornost.  
 
ZDDO je v doloĉbah 44. in 45. ĉlena razdelil disciplinske kršitve v dve skupini, in sicer 
na laţje in teţje. Med laţje so se uvršĉale nepravoĉasno prihajanje na delo in 
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odhajanje z dela pred koncem delovnega ĉasa, neupraviĉena odsotnost z dela med 
delovnim ĉasom, nevestna hramba spisov in podatkov itd. Za te kršitve se je lahko 
izrekel javni opomin ali denarna kazen. Med teţje kršitve pa je ZDDO uvrstil tiste, pri 
katerih se kot sankcija izreĉe ukrep prenehanja delovnega razmerja (npr. kaznivo 
dejanje zoper uradno dolţnost ali drugo kaznivo dejanje), in tiste, pri katerih se ta 
najstroţji ukrep izreĉe le v primeru, da so bile povzroĉene hujše posledice za ţivljenje 
ali zdravje ljudi oziroma delo drţavnega organa (npr. zloraba odsotnosti z dela zaradi 
bolezni, neopraviĉeni izostanki z dela itd.). Disciplinske ukrepe je izrekal predstojnik 
organa, zaposleni pa jim je lahko ugovarjal. O ugovoru je odloĉala posebna 
disciplinska komisija, zoper njeno odloĉbo je bilo dopustno sodno varstvo pred 
delovnim sodišĉem. 
 
Slovenska ustava pravi, da ima vsakdo »pravico do povraĉila škode, ki mu jo v zvezi 
z opravljanjem sluţbe ali kakšne druge dejavnosti drţavnega organa, organa lokalne 
skupnosti ali nosilca javnih pooblastil s svojim protipravnim ravnanjem stori oseba ali 
organ, ki tako sluţbo ali dejavnost opravlja. Oškodovanec ima pravico, da v skladu z 
zakonom zahteva povraĉilo tudi neposredno od tistega, ki mu je škodo povzroĉil« 
(URS, 26. ĉlen). Na podlagi te ustavne pravice je bila izpeljana tudi odškodninska 
odgovornost javnih usluţbencev. 51. ĉlen ZDDO je doloĉal, da je zaposleni 
odškodninsko odgovoren za škodo, ki jo je na delu ali v zvezi z delom namenoma ali 
iz hude malomarnosti povzroĉil drţavnemu organu ali komu drugemu. Za škodo, 




4.2.5 Ocenjevanje in napredovanje javnih usluţbencev 
 
Sistem ocenjevanja in napredovanja so pred reformo urejali ZDDO, ZRPJZ in Pravilnik 
o napredovanju zaposlenih v drţavni upravi.  
 
Ocenjevanje javnih usluţbencev (njihove delovne uspešnosti) je nujno potrebno za 
vzpostavitev sistema napredovanja in za doloĉanje variabilnega dela plaĉe. ZDDO je 
ocenjevanje urejal v 22. ĉlenu, ki pa ga je novela razveljavila (Virant, 2004, str. 209). 
Ocenjevanje se je predvidevalo vsake tri leta. »Ocenjevali so se vsi zaposleni v neki 
organizaciji, in sicer po tretjinah. Sistemi ocenjevanja zaposlenih v javnem sektorju 
so se med razliĉnimi kategorijami razlikovali. Javni usluţbenci so se ocenjevali po 
vseh petih pogojih napredovanja na delovnem mestu, in sicer z ocenami 
podpovpreĉno delovno uspešen, povpreĉno delovno uspešen in nadpovpreĉno 
delovno uspešen. Ocenjevalni list vsakega javnega usluţbenca je izpolnil neposredno 
nadrejeni, ki je tudi predlagal oceno. Ocene delovne uspešnosti so bile podlaga za 
ugotavljanje izpolnjevanja pogojev za napredovanje iz kriterija delovne uspešnosti« 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 127–128). Za hitrejše in boljše opravljanje delovnih 
nalog so bili doloĉeni kriteriji dodatnih funkcionalnih znanj in strokovne 
usposobljenosti, ki pa niso bili predpisani kot pogoj za opravljanje delovnih nalog. Na 
podlagi tega so javni usluţbenci dobili doloĉeno število toĉk, ki so pripomogle k 
hitrejšemu napredovanju. 
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Napredovanje javnega usluţbenca pomeni pomikanje na vse odgovornejša in 
zahtevnejša delovna mesta oziroma poloţaje, s tem pa tudi izboljšanje materialnih in 
drugih pogojev dela (plaĉa, dopust itd.). Namen pravne ureditve napredovanja je 
dvojen: motivirati javnega usluţbenca, da pri delu dokazuje svojo sposobnost, in 
zagotoviti obĉutek varnosti – zagotovilo, da se njegov poloţaj s potekom delovne 
dobe spreminja na bolje. Za dosego prvega cilja je primernejši sistem odprtega 
napredovanja, za dosego drugega pa sistem avtomatiĉnega napredovanja. 
Najpogosteje se sistemi napredovanja, vsaj kar se tiĉe plaĉ, kombinirajo (Virant, 
2004, str. 203–204). 
 
V prejšnjem usluţbenskem sistemu smo poznali tri glavne skupine napredovanja 
(Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 123): 
- napredovanje v višji plaĉilni razred istega naziva, ki se je zgodilo avtomatiĉno 
po letih sluţbe, 
- napredovanje v višji naziv istega razreda, ki je bilo vezano na izpraznjeno 
delovno mesto in zato ni bilo avtomatiĉno, 
- napredovanje v višji razred, kjer je bil prehod oteţen, ker so morali imeti javni 
usluţbenci višjo raven znanja oziroma izobrazbe. 
 
ZDDO je urejal sistem napredovanja v višja delovna mesta (vertikalno 
napredovanje). V 21. ĉlenu omenjenega zakona je bilo doloĉeno, da je javni 
usluţbenec lahko po treh letih napredoval na zahtevnejše delovno mesto glede na 
potrebe dela v upravnih organih, ĉe je izpolnjeval doloĉene pogoje (strokovna 
izobrazba, delovne izkušnje in ostali pogoji iz sistemizacije) in se je odlikoval po svoji 
strokovnosti, sposobnosti, po rezultatih dela in prizadevnostih pri delu. Zaposleni so 
napredovali na višja delovna mesta dejansko pa so opravljali iste naloge kot pred 
napredovanjem. Pri tem so se ustvarjala delovna mesta in to je bil problem takih 
napredovanj. ZRPJZ in Pravilnik o napredovanju v organih drţavne uprave sta urejala 
napredovanje v višji plaĉilni razred (horizontalno napredovanje). Napredovanje v višji 
plaĉilni razred istega naziva je pomenilo moţnost, da javni usluţbenec ostane na 
istem delovnem mestu, osebni dohodek pa se mu poveĉa. Zaposleni so lahko v enem 
ocenjevalnem obdobju v vseh devetih tarifnih razredih napredovali za en plaĉni 
razred. Zaposleni v javnem sektorju so tako napredovali najveĉ za tri plaĉne razrede 
(prva skupina tarifnih razredov), štiri plaĉne razrede (druga skupina tarifnih razredov) 
ali pet plaĉnih razredov (tretja skupina tarifnih razredov). Napredovanje je bilo tako 
»urejeno kot kombinacija avtomatiĉnega in odprtega sistema napredovanja« (Haĉek 
in Baĉlija, 2007, str. 124). 
 
 
4.2.6 Plačni sistem javnih usluţbencev     
 
Plaĉni sistem sta pred reformo urejala ZDDO in ZRPJZ, ki sta veljala tudi za 
funkcionarje. 
 
Plaĉa po ZRPJZ je bila sestavljena iz osnovne plaĉe, dela plaĉe za delovno uspešnost 
in dodatkov. Odvisna je bila od zahtevnosti dela in strokovne izobrazbe zaposlenega, 
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doloĉila pa se je tako, da se je osnova pomnoţila s koliĉnikom za tipiĉna delovna 
mesta. Pri urejanju plaĉnega sistema javnih usluţbencev se je izhajalo iz klasifikacije 
delovnih mest, za katere so bili doloĉenih koliĉniki v posebni tabeli, ki je bila 
priloţena takrat veljavnemu ZRPJZ. Na podlagi koliĉnika se je izraĉunala plaĉa ali 
doloĉil fiksen znesek. Javni usluţbenci so se razvršĉali v devet tarifnih skupin, ki so 
bile razdeljene sorazmerno s stopnjo formalne izobrazbe. Znotraj tarifnih skupin so 
se koliĉniki razvršĉali v plaĉilne razrede. Višina koliĉnika je pomenila hkrati tudi 
oznaĉbo plaĉilnega razreda. Tabela je bila razdeljena na stolpce, v katerih so bila po 
tarifnih oziroma plaĉilnih razredih razvršĉena delovna mesta na posameznem 
podroĉju javnega sektorja (npr. drţavnih organih, organih lokalnih skupnosti, 
zdravstvu, šolstvu itd.) (glej Virant, 2004, str. 207). 
 
Del plaĉe za delovno uspešnost je pripadal zaposlenemu, ki je bistveno presegel 
priĉakovane delovne rezultate ali je bil nadpovpreĉno delovno obremenjen. Ta del 
plaĉe je lahko znašal najveĉ 20 % osnovne plaĉe. Skupen znesek, namenjen plaĉilu 
delovne uspešnosti, meseĉno ni smel preseĉi 3 % celotnega zneska, namenjenega 
plaĉam v javnem sektorju. Poleg plaĉe so pripadali javnemu usluţbencu še dodatki za 
delovno dobo, za manj ugodne delovne pogoje, za delo s strankami itd. 
 
Razlike med plaĉnimi razredi (predvsem v tarifnih razredih I-V) so bile majhne in 
odstotkovno neenake, zato napredovanje ni moglo doseĉi ţelenega uĉinka. Tak 

























5 MODERNIZACIJA SLOVENSKE JAVNE UPRAVE 
 
 
»Reforma javne uprave so namerne spremembe strukture in procesov v 
organizacijah javnega sektorja, katerih namen je izboljšava« (Pollitt, 2004, str. 8). 
»Je dolgoroĉen in kompleksen proces, ki je posledica izredno hitrega, dinamiĉnega 
druţbenega razvoja in zahteva temu primerno dograditev in prilagoditev javne 
uprave, zato temu procesu bolj kot reforma ustreza ime modernizacija« (glej Kovaĉ, 
2006, str. 105). 
 
Reforma javne uprave zahteva sistemski pristop in zavedanje zelo širokega kroga 
sodelujoĉih, da je to skupen projekt, ki lahko uspe samo ob resniĉni zavzetosti ne le 
javne uprave in izobraţevalnih institucij, ampak širokega druţbenega okolja. Prenova 
javne uprave zahteva odprtost in strpnost. Imeti moramo jasno predstavo, kaj 
hoĉemo in koliko zmoremo, »zato je na mestu stara Keynesova misel, da teţava ni v 
tem, da bi odkrili nove ideje, kot v tem, da bi pobegnili od starih« (Brejc, 1997, str. 
31). 
 
Pribliţevanje sodobni javni upravi, ki je uĉinkovita, strokovna in politiĉno nevtralna 
ter omogoĉa hitre javne storitve »je kljuĉni cilj reforme slovenske javne uprave in 
njene preobrazbe v evropsko primerljiv sistem. Pomemben del reforme zajema 
personalni vidik, ki se kaţe skozi pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega 
razmerja nosilcev izvajanja njenih nalog. Personalni vidik je kljuĉnega pomena za 
doseganje ciljev vsake organizacije in tudi v slovenski javni upravi dobiva vse 





Trpin (1995) med razloge za reformo javne uprave v Sloveniji uvršĉa dejstvo, da je 
Slovenija med najuspešnejšimi drţavami v prehodu, vendar mora ob uspehu na 
gospodarskem podroĉju zagotoviti uspeh tudi na podroĉju uĉinkovitosti javne uprave. 
Strateški naĉrt za implementacijo projekta reforme slovenske javne uprave je ţe leta 
1997 poudaril, da je reforma zaradi vseh navedenih razlogov nujna, saj je podroĉje 
javne uprave sploh najpomembnejši instrument pri pripravi na polnopravno ĉlanstvo 
v EU. Podobno ugotavlja tudi Brezovšek (1998), ki pravi, da je modernizacija uprave 
v Sloveniji eden tistih procesov, ki morajo potekati istoĉasno z demokratizacijo 
(Brezovšek in Haĉek, 2002, URL). »Proces spreminjanja sistema se ne usmerja zgolj 
k izboljšanju in posodabljanju zakonodaje oziroma pravnih predpisov, na uvajanje 
novih konceptov in javnih politik, ali na uvajanje novih organizacijskih metod. Eden 
izmed najbolj pomembnih elementov reforme javne uprave bo poveĉanje 
uĉinkovitosti dela ĉloveškega potenciala« (Dujić, 1999, str. 246). 
 
V Sloveniji poznamo dva temeljna razloga reforme javne uprave, in sicer hiter 
gospodarski razvoj ter vkljuĉevanje Slovenije v EU, kot razvojni pogled, ĉlanstvo v 
EU, kot sedanji pogled in finanĉna kriza kot sedanji in bodoĉi pogled. 
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Slovenija je kot ena izmed uspešnejših tranzicijskih drţav na gospodarskem podroĉju 
dosegla velike uspehe. Nastali situaciji je bilo treba ĉimprej prilagoditi institucionalni 
ustroj, sicer bi doseţeni razvoj uniĉila vse veĉja druţbena entropija. Zavedati se je 
treba, da pomeni nerazvitost drţave in njenih institucij veliko oviro v nadaljnjem 
razvoju, zato se moramo zavedati, da bomo morali v projekte vloţiti še veliko napora 
in finanĉnih sredstev. Nadaljnja gospodarska rast je namreĉ odvisna od uĉinkovitosti 
drţavne uprave. »Analize konkurenĉnih sposobnosti slovenskega gospodarstva v 
zadnjih letih kaţejo, da je najveĉja slabost neuĉinkovito delovanje drţavnih institucij. 
V tem ĉasu so najhitreje rasla majhna podjetja in odprta gospodarstva, ki imajo 
uĉinkovito drţavno upravo« (Pevcin, 2002, str. 287). Pevcin ugotavlja, da je 
uĉinkovito delovanje drţavne uprave pomemben dejavnik nacionalne konkurenĉnosti 
(Pevcin, 2002, str. 287). Od osamosvojitve leta 1991 je bil razvoj slovenske drţavne 
uprave izjemno hiter, »poveĉanje upravnega aparata se je poznalo tudi v rasti števila 
zaposlenih. Medtem ko rast javne uprave v zaĉetnem obdobju po osamosvojitvi lahko 
razloţimo z vzpostavljanjem samostojne drţave in prevzemanjem vseh drţavnih 
funkcij, pa podatki za kasnejše obdobje kaţejo, da bo treba to dinamiko zaustaviti. 
Za nadaljnjo hitro rast zaposlovanja v javnem sektorju ni veĉ niti funkcionalne 
potrebe niti ekonomskih moţnosti, zato bo v prihodnje na tem podroĉju potrebna 
aktivna politika za izboljšanje uĉinkovitosti ţe zaposlenih. Nadaljnja gospodarska rast 
je namreĉ zelo odvisna od uĉinkovitosti drţavne uprave. Lahko bi rekli, da je temelj 
gospodarskega razvoja uĉinkovita uprava, ki ne le postavlja okvire ekonomskega in 
socialnega razvoja ob zaostrenih zahtevah s podroĉja varovanja okolja, ampak skrbi 
tudi za izvajanje politik in zakonov ter tudi za nadzor« (Ĉrešnar Pergar, 2002, str. 
493–494). 
 
Drugi razlog za prilagoditev slovenske javne uprave je bilo tudi vkljuĉevanje Slovenije 
v EU, ki je prav tako zahtevala novo, sodobno javno upravo. »Zaradi pribliţevanja EU 
in zahtev upravnega okolja po veĉji uĉinkovitosti javne uprave in boljši kakovosti 
javnih storitev, smo se po zgledu svetovnih trendov reforme javnega sektorja lotili 
tudi v Sloveniji« (Kovaĉ in Stanonik, 2000, URL). 
 
V vseh letih vkljuĉevanja Slovenije v EU je evropska stran štela upravno reformo kot 
bistveno politiĉno merilo, po posameznih pogajalskih podroĉjih pa je šla teţa 
pozornosti v t. i. upravno usposobljenost za izvajanje evropskega pravnega reda, 
torej v izgradnjo ustreznih institucij. EU je podroĉje reforme slovenske uprave prviĉ 
ocenila kot pozitivno v letu 2002 (po sprejemu veĉine zakonov). Vkljuĉevanje v EU je 
bilo za slovensko upravo sicer posebej zavezujoĉe glede razvoja sistema javnih 
usluţbencev, sprejema Zakona o javnih agencijah (ZJA) in izvajanja usposabljanja na 
podroĉju evropskih zadev (Kovaĉ, 2006, str. 107). 
 
Zgoraj navedena razloga sta tako zahtevala dolgoroĉno strategijo reforme javne 
uprave, ki jo je Vlada RS sprejela konec leta 1996, kot tudi vzpostavitev primerne 
organizacijske strukture za izvedbo tega procesa. Strategijo preobrazbe slovenske 
javne uprave je Vlada RS potrdila novembra 1997. 
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Po mnenju Krebsove je in bo sedanja finanĉna kriza vzrok za marsikatero spremembo 
podroĉja javne uprave, ki bo prisiljena marsikaj spremeniti. Ţe kot prvo se je pojavilo 
vprašanje, kako ustaviti rast plaĉ. Plaĉe so se v javnem sektorju s sklenitvijo 
dogovora s socialnimi partnerji ţe zmanjšale, v letu 2009 pa se ne bodo usklajevale z 
inflacijo, da se ne bo izvršila odprava nesorazmerij, ki je bila predvidena za 
september, in da se v pomembnem delu ne bodo izplaĉevala sredstva za delovno 
uspešnost. Glede ustavitve rasti plaĉ se je dosegel pomemben dogovor s sindikati, 
vendar je vprašanje, ali bo ta dogovor zadostoval. Trenutno je to teţko reĉi, kajti 
javnofinanĉni prihodki so se bistveno zmanjšali zaradi trenutne gospodarske situacije, 
ki pa je še bolj zaostrena, kot je bila naĉrtovana pri prvem rebalansu proraĉuna. Po 
mnenju Krebsove pa bo treba urediti tudi nekatera druga pomembna podroĉja in 
pripraviti boljše predpise, ki po osamosvojitvi enostavno niso bili urejeni na kar naj bi 
opozarjali OECD, varuhinja ĉlovekovih pravic ter raĉunsko sodišĉe. Šlo naj bi za dva 
nujna procesa, ki ju bo treba vgraditi v naše delovanje, in sicer sodelovanje javnosti 
pri pripravi predpisov in ocena uĉinka predpisa tako na drţavljana kot na podjetje in 
okolje. Preveriti bo tudi treba, ali pretirana regulacija sluţi svojemu namenu ali bi jo 
morali enostavno ukiniti. Drugi del pa je modernizacija javnih zavodov, saj nihĉe od 
leta 1991, ko so bile te oblike ustanovljene z Zakonom o zavodih, ni na sistemski 





A) Obdobje od 1997–2004 
V letih 1997–1999 je bila v okviru vkljuĉevanja Slovenije v EU dolgoroĉna vladna 
strategija reforme javne uprave temeljni dokument in prvi korak pri izvedbi tega 
procesa. Reforma je po tem programu zajela 6 podroĉij in veĉ kot 30 projektov, ki se 
nanašajo na drţavno upravo, lokalno samoupravo, javne sluţbe, varstvo pravic 
posameznikov nasproti upravi, javne finance, sistem javnih usluţbencev ter plaĉni 
sistem v javnem sektorju. Cilj je bil poveĉati uĉinkovitost na teh podroĉjih in 
vkljuĉitev Slovenije v EU. 
 
Reformo javne uprave smo zaĉeli leta 1997 na podlagi sprejete strategije reforme 
javne uprave, v letu 2000 pa je Vlada RS aktivno posegla na razliĉna podroĉja 
prenove javne uprave, in sicer: 
1. Podroĉje sprejemanja nove pravne regulative za organizacijo in poslovanje javne 
uprave 
Z vidika normativne podobe reforme slovenske javne uprave so najpomembnejši v 
maju in juniju 2002 sprejeti vsi temeljni t. i. sistemski zakoni, in sicer: ZDU-1, ZJU, 
ZSPJS, ZJA, Zakon o javnih skladih (ZJS), Zakon o inšpekcijskem nadzoru (ZIN), ki so 
napovedali številne racionalizacije na podroĉju organizacije javne uprave (Ĉrešnar 
Pergar, 2002, str. 495):  
- zmanjšanje števila organov v sestavi ministrstev in vladnih sluţb,  
- zmanjšanje števila funkcionarjev, 
- prenos nalog na javne agencije, ki laţje uvajajo metode menedţmenta, 
- prenos javnih nalog na zasebne poslovne subjekte,  
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- privatizacijo javnih podjetij in zavodov, 
- sistematiĉno upravljanje ĉloveških virov (nepolitiĉnost, strokovnost), 
- pregleden sistem zaposlovanja in napredovanja.  
Pomemben je zlasti ZJU, ki uvaja »nekatere institute, ki so ţe dlje ĉasa znani v 
zasebnem sektorju, javni sektor pa jih bo šele sedaj povzel zaradi kadrovske 
racionalizacije in konkurenĉnosti« (Ĉrešnar-Pergar, 2002, str. 495):  
- institut racionalizacije, ki je analogen sistemu tehnoloških preseţkov v 
zasebnem sektorju, 
- postopek ugotavljanja uspešnosti/neuspešnosti javnih usluţbencev, 
- sistem napredovanja (karieri sistem) in nazadovanja, 
- premešĉanje javnih usluţbencev, 
- stalni uĉni proces ('uĉeĉa se uprava'). 
Predmetni zakoni so med drugim predstavljali zvezo EU, saj pomenijo enega izmed 
pogojev institucionalne usposobljenosti za izvajanje acquisa (Kovaĉ, 2006, str. 107). 
 
2. Podroĉje uvedbe programa odprave administrativnih ovir in poenostavljanje 
postopkov 
»Kot v veĉini razvitih drţav tudi v Sloveniji ugotavljamo, da se je v normativni 
ureditvi nakopiĉilo precej zahtev in predpisov, ki po nepotrebnem obremenjujejo 
drţavljane, predvsem pa mala in srednja podjetja. S podjetniško pobudo smo prišli 
do spoznanja, da je naše zakonsko okolje togo in da vrsta birokratskih ovir, zlasti 
zapleteni in dolgotrajni administrativni postopki, podjetniško pobudo dušijo in po 
nepotrebnem zavirajo njeno uresniĉevanje« (Ĉrešnar Pergar, 2002, str. 495). In tako 
je v veljavo stopil program odprave administrativnih ovir, »ki ga je Vlada RS sprejela 
aprila 2001 in ga je sprva koordinirala medresorska komisija, od zaĉetka leta 2003 pa 
posebna projektna skupina ministrov, ki se ukvarjajo s reformo javne uprave 
nasploh« (Kovaĉ, 2006, str. 109). Program je namenjen poenostavljanju, 
zdruţevanju in skrajševanju postopkov, odpravljanju nepotrebnih postopkov, 
skrajševanju rokov in spreminjanju miselnosti ljudi, ki je pogosto glavna ovira za 
izboljšanje uĉinkovitosti dela drţavne uprave. »Program odprave administrativnih ovir 
je bil zastavljen in izvajan kot niz konkretnih ukrepov, ki pomenijo izboljšanje 
internega poslovanja uprave, poloţaja posameznih drţavljanov in zasebnega sektorja 
(podjetij) v odnosu z upravo« (Kovaĉ, 2006, str. 109). Na tem podroĉju je zlasti 
pomemben Zakon o splošnem upravnem postopku (ZUP), ki je bil sprejet leta 1999. 
»Nove rešitve v ZUP so usmerjene predvsem v veĉjo hitrost in uĉinkovitost upravnih 
postopkov, ne da bi se pri tem zmanjšalo procesno varstvo strank« (Trpin, 1998, str. 
12). Leta 2003 pa je bil sprejet Pravilnik o vodenju evidenc v upravnem postopku, »ki 
podaja nov koncept upravne statistike, saj daje podlago za spremljanje uĉinkov 
primerljivih organov javne uprave na podroĉju upravnega postopka kot temeljne 
upravne dejavnosti« (Kovaĉ, 2006, str. 109). 
 
3. Podroĉje uvajanja e-uprave 
Uvajanje e-uprave je pomemben naĉin modernizacije javne uprave z uporabo 
tehnologije za elektronsko poslovanje. Rezultate e-uprave lahko razdelimo v dve 
skupini, in sicer na (Ĉrešnar Pergar, 2002, str. 496): 
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- notranje, kjer je treba omeniti uvajanje visokega standarda poslovanja med 
drţavnimi organi (npr. povezave med uradnimi evidencami, s katerimi 
razbremenjujmo tako drţavne uradnike in zmanjšujemo zahteve po novih 
zaposlitvah kot tudi drţavljane);  
- zunanje, kjer je treba poudariti dostopnejše elektronske podprte upravne 
storitve za drţavljane in podjetja, dostopnost javnih informacij za razne 
uporabnike in vzpostavitev dialoga z zasebnim sektorjem in civilno druţbo. 
 
Projekt e-uprave se najbolj neposredno veţe s programom odprave administrativnih 
ovir, saj sama e-uprava brez predhodne racionalizacije funkcij in prenove postopkov 
in poslovanja ne more prinesti priĉakovanih rezultatov. »Informatizacija je 
pomemben segment reforme slovenske uprave. Leta 2000 sprejeti temeljni zakon o 
elektronskem poslovanju in elektronskem podpisu, sprejeta vladna strategija 
elektronskega poslovanja in akcijski naĉrt e-uprava do leta 2004 so dokumenti, 
katerih cilj je spodbujanje in razvoj elektronskega poslovanja v upravi ter med 
upravo na eni strani ter drţavljani in pravnimi osebami na drugi strani, vkljuĉno z 
razvojem dvosmernih interaktivnih upravnih storitev in modernizacijo javnega 
naroĉanja. Izpostaviti velja konkretne uspehe, kot so informatizacija vladnih sej, 
informatizacija in povezovanje uradnih evidenc, vzpostavitev plaĉevanja upravnih 
taks in drugih stroškov v upravnih postopkih s plaĉilnimi in kreditnimi karticami itd.« 
(glej Kovaĉ, 2006, str. 109). 
 
Kljuĉni cilj javne uprave na podroĉju informatizacije do leta 2010 je uvedba e-
poslovanja in s tem zagotovitev enotne opreme na posameznih delovnih mestih, 
povezava administrativnih registrov in uvedba programov za skupne naloge uprave 
po njenih delovnih podroĉjih. Pri tem bo uprava zagotovila tudi ustrezno spodbujanje 
in izobraţevanje vseh udeleţencev e-poslovanja (Bohinc, 2001, str. 69). 
 
4. Podroĉje ciljnega usposabljanja zaposlenih 
Uspešno preoblikovanje in modernizacija javne uprave sta moţna ob soĉasnem 
reševanju vprašanj, povezanih s ĉloveškimi viri. Najodgovornejši proces, ki je hkrati 
neobhodno potreben, je povezan z njimi in z njihovo izbiro. Cilj izbire je pridobitev 
usposobljenega javnega usluţbenca za izvajanje kljuĉnih nalog v drţavni upravi. 
Poudariti pa je potrebno treba prilagajanje znanj javnih usluţbencev za uvajanje 
novih tehnologij in postopkov dela v upravi (Bohinc, 2001, URL). Uĉinkovite javne 
uprave si ne moremo zamisliti brez kakovostnih kadrov, ki so dovolj izobraţeni, 
usposobljeni in tudi motivirani. Zato se v okviru tega omogoĉa šolanje 
najperspektivnejših kadrov na priznanih tujih univerzah in doma. Kot piše Ĉrešnar-
Pergarjeva, »le vrhunsko izobraţeni kadri skupaj z izkušenimi drţavnimi uradniki 
lahko zagotovijo bolj dinamiĉno upravljanje v javni sferi« (Ĉrešnar Pergar, 2002, str. 
496). Na tem podroĉju je bila sprejeta tudi strategija usposabljanja in 
izpopolnjevanja na podroĉju evropskih zadev, pomembno vlogo pa je na tem 
podroĉju prevzel tudi ZJU, ki daje uradniku pravico do kandidiranja za napotitev na 
izobraţevanje za pridobitev dodatne izobrazbe, ki se izvaja v interesu in na stroške 
delodajalca po izvedenem internem nateĉaju. 
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5. Podroĉje uvajanja kakovosti v delo javne uprave 
Pojem kakovosti se na abstraktni ravni (ne na ravni posameznih modelov) vklaplja 
tudi v normativne akte, kot so ZDU-1, ZJU, Uredba o naĉinu poslovanja organov 
javne uprave s strankami itd. »Kakovost v javni upravi se zagotavlja primarno z 
Uredbo o naĉinu poslovanja organov javne uprave s strankami in razliĉnimi shemami 
kakovosti, predvsem standardov ISO in modela poslovne odliĉnosti CAF6«, ki temelji 
na modelu odliĉnosti EFQM in se uporablja v Sloveniji od leta 2002 dalje (Ĉrešnar 
Pergar, 2002, str. 496). Uredba o naĉinu poslovanja organov javne uprave s 
strankami, sprejeta leta 2001, predvideva postopke za ugotavljanje kakovosti 
poslovanja organov drţavne uprave s strankami, anketo o ugotavljanju zadovoljstva 
strank z zaposlenimi, uvedbo informatorja, knjigo pohval in pripomb ter obvešĉanje 
strank o poteku postopka. Pomembna je tudi Uredba o poslovnem ĉasu, uradnih 
urah in delovnem ĉasu v organih drţavne uprave, sprejeta marca 2001, saj je za 
uporabnike poenotila uradne ure razliĉnih organov javne uprave na posameznih 
obmoĉjih. »Od leta 2001 dalje so odmevne tudi razliĉne konference, zlasti konferenca 
Dobre prakse, na kateri se po predhodnem javnem nateĉaju predstavljajo nekateri 
uveljavljeni naĉini dela« (Kovaĉ, 2006, str. 109). 
 
Za podroĉje plaĉnega sistema je pomemben ZSPJS. »Sistem plaĉ je eden od glavnih 
elementov urejanja poloţaja zaposlenih v javnem sektorju. Plaĉni sistemi v zasebnem 
sektorju se bistveno razlikujejo od usluţbenskih sistemov. Na podroĉju gospodarskih 
dejavnosti so plaĉni sistemi dokaj enostavni. Zaradi narave dela je dokaj enostavno 
izmeriti uspešnost in nato na podlagi dobljenih rezultatov doloĉiti višino plaĉe. V 
usluţbenskem sitemu pa je zadeva bolj zapletena. Narava dela javnih usluţbencev je 
namreĉ takšna, da je ugotavljanje delovne uspešnosti zelo oteţeno, pogosto tudi 
nemogoĉe. Po drugi strani pa za finanĉna sredstva, namenjena plaĉam javnih 
usluţbencev, veljajo drugaĉne znaĉilnosti kot za gospodarstvo. Zaradi bistveno niţjih 
plaĉ v primerjavi z gospodarstvom in zaradi razmeroma nizkega ugleda, ki ga v 
mnogih drţavah prinaša poloţaj javnega usluţbenca, se pojavljajo teţave pri 
pridobivanju in ohranjanju primernega kadra. Denarna nadomestila v gospodarstvu 
so mnogo višja kot v javni upravi, in medtem ko so plaĉe v zasebnem sektorju 
odvisne od razmer na trgu delovne sile in gospodarskega uspeha, so plaĉe v javnem 
sektorju le posredno odvisne od dogajanja na trgu. Avtomatizem pri oblikovanju plaĉ 
zasebnega sektorja, ki ga povzroĉa delovanje trţnih mehanizmov, v javnem sektorju 
nadomešĉa politiĉna volja, saj drţava nastopa kot zakonodajalec in delodajalec. 
Odloĉitev o višini plaĉe javnega usluţbenca je odvisna od vrednostne sodbe, ki pa je 
omejena z doloĉenimi zmoţnostmi javnega financiranja na podlagi gospodarstva. 
Temeljni element oblikovanja plaĉnega sistema v javnem sektorju je ohranjanje 
preglednosti in primerljivosti med plaĉami posameznih kategorij zaposlenih. To 
omogoĉa primerjanje tako znotraj javnega kot tudi nasproti zasebnemu sektorju. 
Vzpostavlja pa tudi neke pritiske na kakovost javnih storitev, saj z vidika uporabnika 
teh storitev povezuje višino plaĉe zaposlenega z njegovim delom« (glej Kerševan, 
                                                 
6
 Common Assesment Framework. CAF je skupni ocenjevalni okvir za organizacije v javnem sektorju, 
ki nudi pomoĉ organizacijam javnega sektorja po vsej Evropi pri uporabi tehnik upravljanja kakovosti 
za izboljšanje uspešnosti delovanja oziroma kako s samoocenjevanjem izboljšati organizacijo. 
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1999, str. 529–532). »Pravila doloĉanja ter izplaĉevanja plaĉ in drugih prejemkov, ki 
se izplaĉujejo iz javnih sredstev, morajo vzpostaviti jasen in pregleden naĉin porabe 
javnih sredstev, pošten in primerljiv delovnopravni status zaposlenih ter primerljiv 
sistem plaĉila za opravljanje javnih funkcij. Da pa to lahko uresniĉimo je nujno 
izoblikovati enotne standarde. Plaĉni sistem v usluţbenskem sistemu mora biti 
takšen, da zagotavlja gmotno podlago za ţivljenje, hkrati pa motivira ljudi, da se 
sploh zaposlujejo v javni upravi. Sistem plaĉ mora bit enostaven, pregleden ter mora 
temeljiti na poslovni strategiji in hkrati podpirati njeno izvajanje, izraţati mora 
organizacijske vrednote in kulturo ter upoštevati potrebe zaposlenih« (glej Zupan v: 
Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 131). »Upoštevaje dosedanjo prakso in pomanjkljivosti 
veljavnega plaĉnega sistema ter seveda tudi tuja in domaĉa teoretiĉna spoznanja so 
bili zastavljeni cilji, priprave novega plaĉnega sistema: enotna ureditev na podroĉju 
celotnega javnega sektorja, preglednost sistema in primerljivost v sistemu ter seveda 
tudi obvladljivost sistema z vidika javnofinanĉnih moţnosti drţave« (Korade Purg, 
2002, str. 205). »Pregleden in primerljiv plaĉni sistem omogoĉa primerjanje plaĉ 
znotraj javnega sektorja, pa tudi nasproti zasebnemu sektorju. To po eni strani 
omogoĉa prilagajanje višine plaĉe med javnim in zasebnim sektorjem, hkrati pa 
omogoĉa obvladovanje narašĉanja plaĉ v obeh sektorjih. Prav nejasnost in 
nasprotujoĉi si podatki o tem, kakšne so plaĉe doloĉenih kategorij v obeh sektorjih, 
je veĉinoma razlog za poveĉanje plaĉ, ĉeprav bi bilo to morda z vidika racionalnosti 
povsem neutemeljeno. Seveda pa je za obvladljivost sistema potrebna tudi jasna 
razvidnost plaĉ v vrhu sistema, torej najvišjih plaĉ, ki v glavnem pripadajo 
funkcionarjem« (Bohinc, 2005, str. 124–125). 
 
»Del projektov kakovosti v prenovi delovanja slovenske javne uprave poteka po 
naĉelu 'od zgoraj navzdol', del 'od spodaj navzgor'. V prvi sklop sodijo npr. 
standardiziran nabor minimalnih dobrih praks v Uredbi o naĉinu poslovanja s 
strankami, organizacija konferenc o kakovosti, poslovni odliĉnosti in dobrih praksah, 
centralni javni razpis za izbiro najbolj ugodnega ponudnika za pridobitev certifikata 
ISO 9000:2000 na upravnih enotah, metodologija za analizo stanja po resorjih idr. V 
drugem delu prednjaĉijo prizadevanja posameznih upravnih organizacij na podroĉjih 
pridobivanja certifikatov ISO ali pilotskega sodelovanja pri priznanju RS za poslovno 
odliĉnost, posamezni nosilci javnih pooblastil se vkljuĉujejo tudi v delo zdruţenja za 
kakovost pri Gospodarski zbornici RS. Za uspeh reforme uprave je kljuĉna formalna 
vkljuĉenost podroĉja kakovosti v nadaljnji razvoj slovenske javne uprave. Uvajanje 
modela CAF mora tako postati del širše strategije izboljševanja kakovosti v upravi 
oziroma modernizacije slovenske uprave« (Kovaĉ, 2002, URL). 
 
Vlada RS se zaveda, da je dobro javno upravljanje (angl. 'good governance') poleg 
gospodarske rasti in socialne kohezije eden od stebrov druţbenega razvoja in 
blaginje. V okviru javnega upravljanja ima javna uprava (drţavna uprava in lokalna 
samouprava) pomembno vlogo, saj zagotavlja strokovne podlage za politiĉno 
odloĉanje in neposredno izvršuje sprejete politike. Od kakovosti ter uĉinkovitosti in 
uspešnosti njenega delovanja je tako v veliki meri odvisna kakovost javnih politik in 
njihova realna druţbena vrednost (Strategija nadaljnjega razvoja slovenskega 
javnega sektorja 2003–2005, URL). 
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B) Obdobje po letu 2004 
Za delovanje po naĉelu dobrega vladanja/upravljanja mora RS v letih 2004–2013 na 
podroĉju javne uprave stremeti k razvoju naslednjih podroĉij (glej Vehovar et al., 
2004, URL):  
- razvoj kakovosti regulacije in koordinacije razvojnih politik,  
- razvoj odnosa uprave do uporabnikov, zlasti gospodarskih subjektov,  
- razvoj upravljanja kadrovskih, finanĉnih, informacijskih in drugih virov,  
- krĉenje in decentralizacijo uprave, 








V okviru modernizacije javne uprave v povezavi s prilagajanjem pravnemu redu EU je 
bila ves ĉas poudarjena tudi reforma usluţbenskega sistema, ki je svoj normativni 
okvir dobila s sprejemom ZJU. Uveljavitev usluţbenskega prava, katerega temelj 
predstavlja ZJU, je najobseţnejši in najzahtevnejši projekt v procesu reforme javne 
uprave. »Oznaĉbo najzahtevnejšega projekta je dobil zato, ker gre za uvedbo nove 
discipline v naš pravni red in v tem smislu za novost, ki mora najprej dozoreti v naših 
razmišljanjih, najprej kot ideja in potem kot nujna danost. Gre torej za proces 
sprejemanja nove filozofije delovanje javnega sektorja, za pomembno transformacijo, 
katere namen je doseĉi novo kvaliteto zagotavljanja javnih dobrin« (Pogaĉar, 1999, 
str. 175). 
 
Reforma usluţbenskega sistema zajema personalni vidik reforme javne uprave in je 
kljuĉnega pomena za doseganje ciljev vsake organizacije. »Vsebinsko naj bi sistem 
javnih usluţbencev izhajal iz sodobnih naĉinov organiziranja in vodenja dela, 
uĉinkovitega in sodobnega upravljanja ĉloveških virov, konkurence med zaposlenimi, 
jasnih pravic, obveznosti in odgovornosti zaposlenih, profesionalizacije personalnega 
odloĉanja, njegova nadgradnja pa naj bi bila jasen in pregleden sistem doloĉanja in 
izplaĉevanja plaĉ in drugih prejemkov, ki se za opravljanje javne funkcije in za 
uresniĉevanje delovnega razmerja izplaĉujejo iz javnih sredstev« (Haĉek, 2001, str. 
141). 
 
Slovenija je imela ţe pred zaĉetkom reforme javne uprave do neke mere zgrajen 
usluţbenski sistem, vendar so bile pravice javnih usluţbencev, obveznosti in 
odgovornosti urejene zelo razpršeno v splošni delovni zakonodaji. Za javne 
usluţbence je veljal poseben zakon (ZDDO), ki je urejal zaposlovanje, sklenitev 
delovnega razmerja, imenovanje in razrešitev, napredovanje, razporejanje itd. 
Usluţbenskega sistema ni bilo treba graditi povsem na novo, temveĉ ga je bilo treba 
z novim zakonom dograditi, dopolniti in izboljšati. Prejšnja ureditev ni govorila o 
javnih usluţbencih, saj je uporabljala termin 'delavci' v upravi, kar je dajalo obĉutek, 
da v Sloveniji sploh ni bilo zgrajenega usluţbenskega sistema. Ureditev prav tako ni 
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loĉevala med delovnimi mesti, na katerih se opravljajo javne naloge, in tistimi, na 
katerih se opravljajo t. i. pomoţne naloge. Problem takrat veljavne ureditve je bil 
tudi, da je bila namenjena predvsem organom drţavne uprave. Politiĉne funkcije niso 
bile ustrezno loĉene od uradniških delovnih mest oz. poloţajev. Za prejšnji sistem je 
bilo znaĉilno pomanjkanje upravne elite in upravnega menedţmenta, saj sistem tega 
ni omogoĉal. Ena veĉjih pomanjkljivosti prejšnjega sistema je mešanje nazivov, 
poloţajev in delovnih mest. Nejasno so bile urejene pravice in obveznosti javnih 
usluţbencev v drţavnih organih in upravnih lokalnih skupnostih. V prejšnji zakonodaji 
so bili programi izobraţevanja javnih usluţbencev moĉno razpršeni po posameznih 
institucijah. Znaĉilno je bilo tudi pomanjkanje mehanizmov za zagotovitev 
fleksibilnosti upravljanja ĉloveških virov. Prejšnji sistem v »nasprotju s tujimi 
ureditvami ni zagotavljal kataloga naĉel, ki zagotavljajo zakonitost, strokovnost, 
politiĉno nevtralnost, nepristranskost, preglednost delovanja, gospodarnost in 
usmerjenost uprave k uporabniku« (Sajevec v: Brezovšek in Haĉek, 2002, URL). 
Prejšnji sistem delavcev v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti je temeljil 
na precejšnji centralizaciji kadrovskega odloĉanja, po drugi strani pa ni zagotavljal 
nadzora nad spoštovanjem predpisov. Prejšnja zakonska ureditev ni dajala zadostne 
pravne podlage za vzpostavitev in vodenje kadrovskih evidenc, ki so nujno potrebne 
za izvajanje politike upravljanja s ĉloveškimi viri in spremljanje uĉinkov 
usluţbenskega sistema. Vse to in še bi lahko naštevali so razlogi za reformo sistema 
javnih usluţbencev. 
 
Med pomembnejša razloga za reformo sistema javnih usluţbencev sodita tudi 
spremenjena ustavna ureditev (ZDDO je bil sprejet pred uveljavitvijo URS) in 
vkljuĉevanje Slovenije v EU, kjer je izoblikovan usluţbenski sistem, temelj za 
uĉinkovitost javne uprave v razmerju do posameznikov in do gospodarstva.  
Pri vzpostavitvi usluţbenskega sistema v RS je treba upoštevati pomoĉ 
zahodnoevropskih drţav, ki sodelujejo z oblikovanjem smernic ali konkretno pomoĉjo 
programov PHARE. V evropski upravni ureditvi so se razvili doloĉeni standardi, ki se 
nanašajo na javne usluţbence in katere je bila Slovenija zavezana upoštevati. Ti 
standardi so drţavam kandidatkam predstavljeni prek sodelovanja z organizacijo 
SIGMA, ki je skupen projekt EU in OECD. Standardi so namenjeni zagotovitvi 
(Pogaĉar, 1999, str. 177): 
- profesionalnega delovanja, 
- hitrega in uĉinkovitega delovanja, 
- uporabnikom in javnosti odprtega delovanja, 
- ĉim veĉje kakovosti ob smotrni, to pomeni ĉim manjši porabi javnih sredstev, 
- notranje primerljivosti javnega sektorja. 
Standardi se uporabljajo kot temeljna naĉela usluţbenskega prava. 
 









Da lahko govorimo o pravni drţavi, usluţbenski sistem »ne bi smel delovati na 
temelju osebnih, druţbenih, politiĉnih in nacionalnih odnosov, temveĉ kot sistem 
izvrševanja predpisov, z jasno doloĉenimi cilji in zagotavljanjem pravno zavezujoĉih 
pravil« (Bugariĉ et al., 2004, str. 48).  
 
Glede na smernice EU, ki usmerjajo drţave k oblikovanju takšne javne uprave, ki bo 
zadovoljevala evropske standarde, so predlagatelji ZJU oblikovali cilje, ki jih skušajo 
doseĉi z reformo javnih usluţbencev. To so (glej Predlog zakona o javnih 
usluţbencih, 2001, str. 5-6): 
- zagotoviti enoten usluţbenski sistem za vse drţavne organe in za celotno 
javno upravo; 
- loĉiti opravljanje javnih nalog (uradniška delovna mesta, uradniški sistem) od 
spremljajoĉih dejavnosti; loĉiti status uradnika od statusa drugih javnih 
usluţbencev v drţavnih organih, organih lokalnih skupnosti, javnih agencijah 
in javnih skladih;  
- decentralizacija in poenostavitev kadrovskega odloĉanja (zmanjšanje 
pristojnosti vlade) in hkrati centralizacija in okrepitev nadzora ter vzpostavitev 
odgovornosti in sankcij za kršitve; 
- uvedba elementov kariernega sistema, ki bo motiviral sposobne posameznike 
za vstop v uradniško sluţbo in prepreĉeval odliv sposobnih kadrov;  
- zagotovitev pogojev za oblikovanje 'upravne elite' – kroga vrhunskih upravnih 
strokovnjakov in upravnih menedţerjev;  
- loĉitev politiĉnih poloţajev, funkcij od upravnih poloţajev; v tem delu se zakon 
povezuje z zakonoma, ki urejata vlado in drţavno upravo; 
- ĉim bolj pribliţati ureditev delovnopravnim predpisom, seveda z upoštevanjem 
posebnosti, ki jih narekuje javni interes; 
- zagotoviti odprtost delovanja javne uprave, spoštovanje etiĉnih pravil ravnanja 
(kodeksa etike) in ustrezen odnos do uporabnika storitev; 
- zagotoviti sistem izbire uradnikov, ki bo temeljil na objektivnih merilih 
strokovne usposobljenosti; pri najvišjih uradniških poloţajih prepreĉiti prevlado 
politiĉnih meril nad merili strokovne usposobljenosti; 
- zaostritev standardov za vstop v uradniško kariero (javni nateĉaji, strokovni 
izpiti); 
- vzpostaviti pregleden sistem nazivov, delovnih mest in poloţajev; 
- vzpostaviti pregleden sistem napredovanja, vezan na delovno uspešnost. 
 
Glavno vodilo je bilo zasledovanje reformnih ciljev in pribliţevanje naše javne uprave 
sodobni javni upravi in njena preobrazba v evropsko primerljiv sistem, ki naj bi 
zagotavljal vsem javnim usluţbencem »enako raven varovanja temeljnih institutov 
delovnega razmerja in v tem okviru enakopravno, pošteno in primerljivo 
obravnavanje« (glej Trpin v: Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 139).  
 
Cilji sicer v ZJU niso posebej opredeljeni, zato pa so toliko podrobneje opredeljena 
temeljna naĉela, ki jim sledi ureditev delovnega prava zaposlenih v javnem sektorju 
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in posebej zaposlenih v drţavni upravi. »Temeljna naĉela izvrševanja javnih nalog so 
naĉela kakovosti in standardov, ki so konkretno izpeljana v posameznih institutih 
ZJU. Temeljna naĉela so neposredno uporabljiva, nanje se lahko sklicuje vsakdo, v 
kakršnihkoli postopkih varovanja svojih upraviĉenj v zvezi z delovnim razmerjem pri 
organu ali organizaciji« (Bohinc, 2005, str. 115). ZJU je razdeljen na dva dela. Prvi 
del zajema skupne osnove sistema in skupna naĉela javnih usluţbencev, ki veljajo za 
vse zaposlene v javnem sektorju. Drugi del velja le za javne usluţbence v drţavnih 
organih in upravah lokalnih skupnosti. Doloĉbe drugega dela zakona, ki urejajo 
kadrovski naĉrt, veljajo tudi za javne agencije, javne sklade ter najveĉje štiri javne 






































6 PRAVNA UREDITEV JAVNIH USLUŢBENCEV V REPUBLIKI 
SLOVENIJI  PO LETU 2003  
 
 
6.1 PRAVNI VIRI 
 
V organih drţavne uprave se poskuša prek usluţbenskih predpisov zagotoviti 
profesionalno in kakovostno javno upravo. Da bi to dosegli, velja ţe po URS za vse 
javne usluţbence naĉelo enakopravne dostopnosti, in sicer prek javnih nateĉajev, 
prav tako pa se za javne usluţbence zahteva politiĉna nevtralnost.   
 
Pravno ureditev javnih usluţbencev po letu 2003 urejajo naslednji predpisi: 
- Zakon o javnih usluţbencih (ZJU-UPB3)7, ki se deli na dva: prvi velja za vse 
javne usluţbence, drugi pa za javne usluţbence v drţavnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti (doloĉbe drugega dela zakona, ki urejajo kadrovski naĉrt, 
veljajo tudi za javne agencije, javne sklade, ZZZS, ZPIZ, ZZ in ZŠol), 
- Zakon o delovnih razmerjih (ZDR)8, ki se uporablja podrejeno z ZJU, 
- podroĉni zakoni, kot so ZVis, ZPol, Zakon o carinski sluţbi (ZCS), itd. 
- panoţne kolektivne pogodbe (npr. zdravstvo, kultura, socialno varstvo),  
- vladne uredbe in pravilniki Ministrstva za javno upravo in podroĉnih 
ministrstev, kot so Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih 
in nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih9, Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive10, Uredba o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede11, itd. 
- splošni akti organov ter 
- Zakon o sistemu plaĉ v javnem sektorju (ZSPJS-UPB7)12 skupaj s Kolektivno 
pogodbo za javni sektor (KPJS)13, ki urejata plaĉni sistem za celotni javni 
sektor. 
 
Ureditev delovnopravnega poloţaja javnih usluţbencev je glavna vez med sistemom 
delovnega in upravnega prava. S sprejetjem ZJU je prišlo do sklenitve kroga glavnih 
pravnih norm individualnega delovnega prava, ki ga ob doloĉilih ZJU oblikuje tudi 
sistem splošnih delovnopravnih predpisov ZDR. ZDR in ZJU sta komplementarna 
predpisa, ki skupaj celovito urejata delovnopravni poloţaj javnih usluţbencev. Z 
vidika neposredne uporabe obeh predpisov je ZJU posebni predpis, ki ureja pravni 
poloţaj posebne kategorije zaposlenih, zato je primarnega znaĉaja. ZDR je splošni 
predpis, ki se uporablja subsidiarno, ĉe pravila ZJU ne zadostujejo. ZDR kot splošni 
                                                 
7 Ur. list RS, št. 33/07, 65/08. 
8 Ur. list RS, št. 42/02, 46/07, 103/07. 
9 Ur. list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 22/04, 43/04, 58/04, 138/04, 35/05, 60/05, 72/05, 112/05, 
49/06, 140/06, 9/07, 33/08, 66/08, 88/08, 8/09. 
10 Ur. list RS, št. 98/08, 16/09. 
11 Ur. list RS, št. 51/08, 91/08. 
12 Ur. list RS, št. 95/07, 110/07, 17/08, 58/08, 80/08, 120/08. 
13 Ur. list RS, št. 57/08, 86/08, 3/09, 16/09, 23/09, 33/09. 
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predpis ureja tudi pomembna naĉela, ki jih je treba upoštevati pri razlagi pravil ZJU 
in pri urejanju poloţaja javnih usluţbencev z drugimi pravnimi viri (Vodovnik, 2006, 
str. 121). »Dodatno ZJU dopušĉa moţnost drugaĉne zakonske ureditve posameznih 
vprašanj za doloĉene kategorije uradnikov oz. javnih usluţbencev, ĉe je to potrebno 
zaradi specifiĉne narave njihovih nalog oz. za izvrševanje posebnih dolţnosti in 
pooblastil, in sicer za sodno osebje in osebje drţavnih toţilstev, drţavnega 
pravobranilstva, za diplomate, poklicne pripadnike Slovenske vojske, policiste, 
inšpektorje itd.« (Bohinc, 2005, str. 117). Tako so te kategorije urejene s podroĉnimi 
zakoni, kot so ZVis, ZPol, ZCS itd. ZSPJS, »ki uresniĉuje štiri glavne cilje, in sicer 
vzpostavitev skupnega plaĉnega sistema za vse zaposlene v javnem sektorju, 
doloĉitev ustreznih razmerij med plaĉami zaposlenih v javnem sektorju, vzpostavitev 
prilagodljivega plaĉnega sistema, ki bo višino plaĉ povezoval z uĉinkovitostjo in 
rezultati dela, pregleden in obvladljiv sistem z vidika javnih financ« (Bohinc, 2005, 
str. 123–124), pa po novem skupaj s KPJS (prej Kolektivna pogodba za 




6.2 UREDITEV PO ZJU 
 
 
6.2.1 Opredelitev pojma javni usluţbenec 
 
ZJU pojem javnega usluţbenca opredeli pozitivno in negativno. Pozitivno zakon 
usluţbenca opredeli tako, da ga veţe na njegovo zaposlitev v javnem sektorju. Po 
zakonski ureditvi je javni usluţbenec »posameznik, ki sklene delovno razmerje v 
javnem sektorju« (ZJU, 1. ĉlen), torej ne le v drţavnih organih ali v upravah lokalnih 
skupnosti, ampak tudi v javnih agencijah, javnih skladih, javnih zavodih, javnih 
gospodarskih zavodih ali v drugih osebah javnega prava, ĉe so posredni uporabniki 
drţavnega proraĉuna ali proraĉuna lokalnih skupnosti. Medtem ko »javna podjetja in 
gospodarske druţbe, v katerih ima veĉinski deleţ oz. prevladujoĉ vpliv drţava ali 
lokalna skupnost, niso del javnega sektorja« (ZJU, 3. odstavek 1. ĉlena). Javni 
usluţbenci so torej posamezniki, zaposleni tako v drţavni upravi in obĉinskih upravah 
kakor tudi v šolstvu, zdravstvu, sodstvu, kulturni, raziskovalni in socialni dejavnosti. 
Negativna definicija javnega usluţbenca pa je vezana na pojem javnega funkcionarja. 
Posebej je namreĉ zakonsko razmejeno, da posameznik, ki opravlja javno funkcijo, 
torej funkcionar, ni javni usluţbenec. 
 
Javni usluţbenci »opravljajo naloge, ki so predpisane z ustavo, zakoni in drugimi akti, 
torej naloge najveĉjega pomena, in sicer na naĉin, da zadovoljijo celotno oziroma ĉim 
širšo mnoţico ljudi. Naloge morajo upravljati uspešno, uĉinkovito, v skladu z ustavo 
in zakoni, zaradi ĉesar jim mora drţava kot delodajalec zagotavljati tako materialne 
kot tehniĉne pogoje ter sproti odpravljati morebitna nesoglasja in teţave v 
medsebojnih odnosih pri delu« (Lonĉar, 2001, str. 445). 
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Javni usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti ZJU deli v dve 
kategoriji: na uradnike in na strokovno-tehniĉne javne usluţbence.  
 












    
 
Vir: Brejc (2004, str. 40) 
 
 
6.2.2 Delovno mesto, poloţaj, naziv 
 
Pomembna novost ZJU je doloĉna razmejitev pojmov delovno mesto, poloţaj in 
naziv.  
 
ZJU in ZSPJS opredeljujeta delovno mesto kot najmanjšo enoto organizacije 
drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti ali osebe javnega prava, pri ĉemer ZJU 
loĉi (glej Korade Purg, 2003, str. 181–182): 
- uradniška delovna mesta (so delovna mesta, na katerih se opravljajo javne 
naloge oz. temeljne naloge organa, in najzahtevnejša delovna mesta 
spremljajoĉih dejavnostih ter druga delovna mesta v teh dejavnostih, ki so 
bistvenega pomena za izvrševanje funkcij organa) in 
- strokovno-tehniĉna delovna mesta (so delovna mesta, na katerih se opravljajo 
naloge spremljajoĉih dejavnosti, npr. naloge finanĉne, raĉunovodske, 
materialno tehniĉne, informatike, glavne pisarne itd.). Na strokovno-tehniĉnih 
delovnih mestih se lahko opravljajo tudi enostavna upravna opravila.  
 
Tako uradniška kot strokovno-tehniĉna delovna mesta se po 78. ĉlenu ZJU razvršĉajo 
glede na: 
- zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti 
pogojev za opravljanje dela (upoštevajo se tako pogoji za delovno mesto kot 
znaĉilnosti opravljanja nalog, ki vplivajo na zahtevnost, npr. pooblastila in 
odgovornosti, umski napori itd.), 
- druge okolišĉine delovnih razmer (npr. vpliv okolja). 
 
Uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah 









splošnim aktom. Uradniška delovna mesta se lahko razvrstijo tudi s kolektivno 
pogodbo (po sklenitvi take pogodbe se ta vprašanja ne morejo veĉ urejati z drugimi 
akti). Strokovno-tehniĉna delovna mesta razvrsti za vse organe vlada z uredbo, prav 
tako pa se lahko razvrstijo tudi s kolektivno pogodbo (glej Bugariĉ et al., 2004,  str. 
219). 
 
ZJU v 79. ĉlenu doloĉa pogoje za opravljanje dela na uradniških in strokovno-
tehniĉnih delovnih mestih. 
1. Pogoji za uradniška delovna mesta so: 
- splošni delovnopravni pogoji (urejajo jih predpisi s podroĉja delovnega prava), 
- doloĉitev naziva,   
- smer izobrazbe, 
- funkcionalna in specialna znanja, posebne sposobnosti (npr. znanje tujih 
jezikov, obvladovanje informacijske tehnologije), 
- drugi pogoji, ĉe to zahteva zakon (npr. znanje jezika narodne skupnosti). 
2. Pogoji za strokovno-tehniĉna delovna mesta so: 
- splošni delovnopravni pogoji (urejajo jih predpisi s podroĉja delovnega prava), 
- doloĉitev stopnje in smeri izobrazbe ter delovne izkušnje, lahko tudi znanje 
uradnega jezika, 
- funkcionalna in specialna znanja ter posebne sposobnosti,  
- drugi pogoji, ĉe to zahteva zakon. 
 
Pogoji za opravljanje dela na doloĉenem delovnem mestu se navedejo v aktu o 
sistematizaciji delovnih mest (glej ZJU, 21. ĉlen) in v vsebini objave javnega nateĉaja 
(glej ZJU, 59. ĉlen). 
 
ZJU natanĉno doloĉa, kaj je poloţaj, prav tako pa doloĉa po organih vrste poloţajev 
in osebe, pristojne za imenovanje na poloţaj. Poloţaj je uradniško delovno mesto, na 
katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo 
dela v organu oz. uradniško delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge 
nadomešĉanja in neposredne pomoĉi uradnikom na poloţajih generalnega sekretarja 
in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe 
(namestniki) (Bugariĉ et al., 2004, str. 224–225). 
 
Uradniška delovna mesta, na katerih se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, 
usklajevanjem in organizacijo dela v organu so poloţaji (ZJU, 80. ĉlen). Ti so:  
- v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih 
enot, 
- v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot, 
- v upravnih enotah: naĉelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot, 
- v vladnih sluţbah: direktor in vodje organizacijskih enot, 
- v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
 
Poloţaje v organih drţavne uprave doloĉa uredba vlade, ki ureja notranjo 
organizacijo. Poloţaji so npr. vodja sektorja, vodja oddelka, vodja sluţbe, vodja 
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obmoĉne enote, vodje izpostave. Struktura poloţajev v drugih drţavnih organih se 
doloĉi v njihovih splošnih aktih. 
 
Kot pogoj za poloţaj se lahko poleg pogojev, doloĉenih za uradniška delovna mesta 
(ZJU, 79. ĉlen), doloĉijo še funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja 
kadrovskih virov14 ter druga specialna znanja. Funkcionalna znanja upravnega 
vodenja in upravljanja kadrovskih virov so pogoj za poloţaje iz drugega odstavka 82. 
ĉlena ZJU (glej ZJU, 81. ĉlen). 
 
Poloţaj se pridobi po pravilih o zasedbi delovnega mesta, zahtevnejši poloţaji 
(poloţaj generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja 
organa v sestavi in vladne sluţbe, naĉelnika upravne enote in direktorja upravne 
lokalne skupnosti) pa z odloĉbo o imenovanju. »Direktorja uprave lokalne skupnosti 
imenuje tisti, ki mu je direktor neposredno odgovoren. Naĉelnika upravne enote 
imenuje minister, pristojen za upravo. Generalne sekretarje in generalne direktorje v 
ministrstvih, direktorje organov v sestavi ministrstev in direktorje vladnih sluţb 
imenuje vlada na predlog ministra oziroma funkcionarja, ki mu je direktor vladne 
sluţbe odgovoren« (ZJU, 2. odstavek 82. ĉlena). Poloţaj se pridobi za obdobje petih 
let, uradniki za poloţaj pa se izbirajo na podlagi javnega nateĉaja. Ĉe oseba, ki je 
kandidirala za zahtevnejši poloţaj, pred izbiro ni imela statusa uradnika, se po 
imenovanju z njo sklene pogodba o zaposlitvi za obdobje petih let (glej Korade Purg, 
2003, str. 189). 
 
Tudi za prenehanje poloţaja se uporabljajo zakonske doloĉbe, ki urejajo prenehanje 
dela na delovnem mestu, ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe. Uradniki na zahtevnejših 
poloţajih, ki se imenujejo z odloĉbo za doloĉen mandat, so lahko s poloţaja razrešeni 
v primerih, ki jih doloĉa zakon15 (Vodovnik, 2006, str. 133). »Razrešitev, ne glede na 
razloge iz drugega odstavka 83. ĉlena ZJU, je »ne glede na to, kdaj je funkcionar 
nastopil funkcijo, moţna tudi v enem letu od imenovanja uradnika na poloţaj« (ZJU, 
5. odstavek 83. ĉlena). 
 
»Javni usluţbenci oziroma uradniki izvršujejo javne naloge v nazivu, ki ga pridobijo z 
imenovanjem po izbiri uradnika na javnem nateĉaju »ali s premestitvijo na 
zahtevnejše delovno mesto« (ZJU-D, 24. ĉlen) v skladu s zakonom ali z 
napredovanjem v višji naziv« (glej Brejc, 2004, str. 53). »Uradnik se imenuje v naziv 
z odloĉbo, v kateri se doloĉi naziv in datum njegove pridobitve. Uradnik se po izbiri 
na javnem nateĉaju imenuje v najniţji naziv, v katerem se opravlja delo na 
uradniškem delovnem mestu, za katero bo sklenil pogodbo o zaposlitvi« (ZJU, 3. in 4. 
odstavek 84. ĉlena).  
 
Pogoji za imenovanje v naziv so najmanj predpisana izobrazba16 in znanje uradnega 
jezika. V skladu z zakonom »se lahko doloĉijo tudi delovne izkušnje17 in drugi pogoji 
                                                 
14
 Ta znanja so pogoj za poloţaje iz 2. odstavka 82. ĉlena ZJU. 
15
 Gre za poloţaje iz 2. odstavka 82. ĉlena ZJU. 
16
 Predpisano izobrazbo za posamezne nazive natanĉneje doloĉa 87. ĉlen ZJU.  
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v skladu z zakonom« (ZJU, 2. odstavek 86. ĉlena). Pogoji so tudi (ZJU, 2. odstavek 
88. ĉlena):  
- drţavljanstvo RS, 
- da oseba ni bila pravnomoĉno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, 
ki se preganja po uradni dolţnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen 
zapora v trajanju veĉ kot šest mesecev,   
- da zoper osebo ni vloţena pravnomoĉna obtoţnica zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti. 
 
88. ĉlen ZJU v prvem odstavku doloĉa, da pogoje glede dolţine zahtevanih delovnih 
izkušenj za imenovanje v nazive ob sklenitvi delovnega razmerja v organih drţavne 
uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti doloĉi vlada, za druge 
organe se to vprašanje uredi s splošnim aktom organa.   
  
ZJU doloĉa 16 stopenj nazivov, razporejenih v pet kariernih razredov, za katere 
zakon predpisuje potrebno stopnjo izobrazbe. 
 













1 višji sekretar 









4 višji svetovalec I. 
najmanj 
visoka strokovna 
5 višji svetovalec II. 




7 svetovalec I. najmanj 
visoka strokovna; kot 
pogoj se lahko doloĉi 
tudi najmanj višja 
izobrazba18 
8 svetovalec II. 




10 višji referent I. 
najmanj 
višja strokovna 
11 višji referent II. 
                                                                                                                                                        
17
 13. toĉka 6. ĉlena ZJU. 
18
 Ta izobrazba je pridobljena v okviru sistema visokošolskega izobraţevanja po višješolskih 
programih, sprejetih pred 1. januarjem 1994, in ustrezno število delovnih izkušenj, za kar natanĉnejše 
kriterije za organe drţavne uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti doloĉi vlada z 
uredbo. 
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13 referent I. najmanj 
srednja splošna ali 
srednja strokovna ter 
izobrazba, doloĉena v 
podroĉnem zakonu19 
14 referent II. 
15 referent III. 
16 referent IV. 
 
Vir: Brejc (2004, str. 54) 
 
Poimenovanja nazivov uradnikov v pravosodnih organih, pripadnikov Slovenske 
vojske, diplomatov, policistov, paznikov, carinikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s 
posebnimi pooblastili in dolţnostmi se doloĉijo s posebnim zakonom ali z uredbo 
vlade. Poimenovanja nazivov v drugih drţavnih organih se lahko doloĉijo z aktom 
drţavnega organa (ZJU, 3. in 4. odstavek 85. ĉlena). 
 
Uradnike v naziv praviloma imenuje predstojnik oz. vlada. Naziv ugasne z dnem 
prenehanja delovnega razmerja, z razrešitvijo in z izvedenim napredovanjem v višji 
naziv. »Uradnik se razreši naziva v primeru ugotovljene nesposobnosti v skladu z 
ZJU, v primeru premestitve iz poslovnih razlogov, na lastno ţeljo oz. s soglasjem 





»Sistemizacija delovnih mest je temeljni akt za naĉrtovanje ĉloveških zmoţnosti v 
javni upravi. V drţavni upravi se s sistemizacijo doloĉijo delovna mesta, potrebna za 
izvajanje nalog drţavnega organa« (glej Brejc, 2004, str. 38). Osnovna pravila 
sistemizacije ureja Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in 
nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih, ki predvsem doloĉa katalog 
delovnih mest.  
 
Po ZJU je sistemizacija delovnih mest »akt, ki doloĉa delovna mesta, potrebna za 
izvajanje nalog drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oz. osebe javnega prava, 
z opisom pogojev in nalog na posameznih delovnih mestih« (ZJU, 6. toĉka 1. 
odstavka 6. ĉlena).  
 
»Notranjo organizacijo in sistemizacijo delovnih mest ministrstva doloĉi minister v 
soglasju z vlado. Ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe, doloĉi notranjo organizacijo in 
sistemizacijo delovnih mest organa v sestavi na predlog predstojnika organa v sestavi 
minister v soglasju z vlado. Pred sprejetjem akta mora predstojnik pridobiti mnenje 
reprezentativnih sindikatov v ministrstvu oz. v organu v sestavi v skladu z zakonom, 
ki ureja delovna razmerja javnih usluţbencev (ZDU-1, 26. ĉlen). »Podrobnejšo 
                                                 
19
 Uradnika, katerega naziv je pridobljen na podlagi podroĉnega zakona, ni moţno premestiti na 
delovno mesto, na katerem se delovne naloge opravljajo v nazivu, ki jih doloĉa 4. odstavek 87. ĉlena. 
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notranjo organizacijo in sistemizacijo delovnih mest v obĉinski upravi doloĉi ţupan« 
(ZLS, 50. ĉlen). 
V skladu z 21. ĉlenom ZJU je doloĉeno, da mora vsak drţavni organ, uprava lokalne 
skupnosti in oseba javnega prava imeti akt o sistemizaciji delovnih mest, ĉe poseben 
zakon ne doloĉa drugaĉe, v katerem se v skladu z notranjo organizacijo doloĉijo 
delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog. Vsak drţavni organ, uprava lokalne 
skupnosti in oseba javnega prava, vodi evidenco o dejanski zasedenosti delovnih 
mest. Kjer je vzpostavljen sistem nazivov, pa vodi tudi evidenco nazivov. ZDR 
opredeljuje20, da je delodajalec dolţan s splošnim aktom doloĉiti pogoje za 
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oz. za vrsto dela, kar pa ne velja 
za manjše delodajalce.  
 
Akt o sistemizaciji delovnih mest v upravnem organu je seznam predvidenih delovnih 
mest v upravnem organu, ki omogoĉa organizacijsko preglednost in naĉrtnost pri 
zaposlovanju. Obiĉajno se v tem aktu uredi tudi notranja organizacija upravnega 
organa (Virant, 2004, str. 196). 
 
Pri vsakem delovnem mestu se v sistemizaciji doloĉijo najmanj opis nalog in pogoji za 
zasedbo delovnega mesta. Doloĉi jo predstojnik organa, pri tem pa mora upoštevati 
skupna izhodišĉa, doloĉena v Uredbi o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih 
mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih. Pri organih 
drţavne uprave je treba pridobiti soglasje vlade. V obĉinski upravi pa sistemizacijo 
delovnih mest na predlog tajnika doloĉi ţupan. Sistemizacija mora biti sestavljena v 
skladu s kadrovskim naĉrtom (glej Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 270).  
 
 
6.2.4 Načela usluţbenskega sistema 
 
ZJU podrobno doloĉa izhodišĉa, na katerih gradi usluţbenski sistem. Pravno jih doloĉi 
kot naĉela, ki veljajo za vse javne usluţbence, in posebej tista, ki veljajo le za javne 
usluţbence, zaposlene v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti. Med 
slednjimi loĉi tudi tiste, ki veljajo zgolj za uradnike. »Katalog naĉel opravljanja javnih 
nalog naj bi usluţbenskem sistemu zagotavljal predvsem vrednostno etniĉno podlago 
za njegovo delovanje« (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 104). ZJU sicer ne opredeli 
pravne narave naĉel, vendar jih lahko štejemo kot podlago in smer za razlago 
posameznih pravil in pravnih institutov ZJU.   
 
6.2.4.1 Skupna načela za vse javne usluţbence 
 
ZJU v drugem poglavju doloĉa deset skupnih naĉel, po katerih se morajo ravnati 
javni usluţbenci pri svojem delu in se nanašajo na vse v celotnem javnem sektorju. 
»Naĉela so bila vkljuĉena v zakon v skladu s cilji, ki so bili postavljeni ob pripravi in 
sprejemanju nove ureditve usluţbenskega sistema v RS, pri ĉemer so bile 
upoštevane tako domaĉe kot tuje izkušnje, predvsem pa standardi in naĉela iz 
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 2. odstavek 20. ĉlena ZDR. 
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ureditve drţav ĉlanic EU, posebej pa še naĉela sodobne javne uprave, ki so se v 
okviru procesa modernizacije javne uprave vse bolj uveljavljala tudi v Sloveniji« 
(Korade Purg et al., 2006, str. 22). Med njimi sta tudi naĉeli, ki se ne nanašata na 
javne usluţbence, ampak na delodajalca, in sicer gre za naĉelo enakopravne 
dostopnosti in naĉelo varovanja poklicnih interesov.  
 
Skupna naĉela, ki veljajo za vse javne usluţbence, navaja ZJU od 7. do 15.a ĉlena 
(glej Korade Purg et al., 2006, str. 22–25 in Bohinc, 2005, str. 115–116). Tako: 
- Naĉelo enakopravne dostopnosti doloĉa, da se zaposlovanje javnih 
usluţbencev izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih 
mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, in tako, da je 
zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za 
opravljanje nalog na delovnem mestu. 
- Naĉelo zakonitosti doloĉa, da javni usluţbenec izvršuje javne naloge na 
podlagi in v mejah ustave, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, 
zakonov in podzakonskih predpisov. 
- Naĉelo strokovnosti doloĉa, da javni usluţbenec izvršuje javne naloge 
strokovno, vestno in pravoĉasno. Pri svojem delu ravna po pravilih stroke in se 
v ta namen stalno usposablja in izpolnjuje, pri ĉemer pogoje za strokovno 
izpolnjevanje in  usposabljanje zagotavlja delodajalec. 
- Naĉelo ĉastnega ravnanja doloĉa, da javni usluţbenec ravna pri izvrševanju 
javnih nalog ĉastno v skladu s pravili poklicne etike. 
- Omejitve in dolţnosti v zvezi s sprejemanjem daril doloĉa, da javni usluţbenec, 
ki opravlja javne naloge, ne sme sprejemati daril v zvezi z opravljanjem 
sluţbe, razen protokolarnih in priloţnostnih daril manjše vrednosti. Za darila 
manjše vrednosti se štejejo darila, katerih vrednost ne presega 15.000 
tolarjev, oziroma katerih skupna vrednost v posameznem letu ne preseţe 
30.000 tolarjev, ĉe so prejeta od iste osebe. Za protokolarna darila se štejejo 
darila funkcionarjev ali javnih usluţbencev drugih drţav in mednarodnih 
organizacij, dana ob obiskih, gostovanjih ali drugih priloţnostih, ter druga 
darila, dana v podobnih okolišĉinah. 
- Naĉelo zaupnosti doloĉa, da javni usluţbenec mora varovati tajne podatke, ne 
glede na to, kako jih je izvedel. Dolţnost varovanja velja tudi po prenehanju 
delovnega razmerja. Dolţnost varovanja tajnih podatkov velja, dokler 
delodajalec javnega usluţbenca te dolţnosti ne razreši. 
- Naĉelo odgovornosti za rezultate doloĉa, da javni usluţbenec odgovarja za 
kakovostno hitro in uĉinkovito izvrševanje zaupanih javnih nalog. 
- Naĉelo dobrega gospodarjenja doloĉa, da mora javni usluţbenec gospodarno 
in uĉinkovito uporabljati javna sredstva, s ciljem doseganja najboljših 
rezultatov ob enakih stroških oziroma enakih rezultatov ob najniţjih stroških. 
- Naĉelo varovanja poklicnih interesov doloĉa, da mora javnega usluţbenca 
delodajalec varovati pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi ravnanji, ki 
ogroţajo opravljanje njegovega dela. Delodajalec mora omogoĉiti plaĉano 
pravno pomoĉ javnemu usluţbencu ali nekdanjemu javnemu usluţbencu, 
zoper katerega je uveden kazenski ali odškodninski postopek pri izvrševanju 
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javnih nalog, ĉe oceni, da so bile te javne naloge izvršene zakonito in v skladu 
s pravicami in obveznostmi iz delovnega razmerja. 
- Naĉelo prepovedi nadlegovanja (t. i. mobbing) doloĉa, da je prepovedano 
vsako fiziĉno, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje javnega 
usluţbenca, ki temelji na kateri koli osebni okolišĉini in ustvarja zastrašujoĉe, 
sovraţno, poniţujoĉe, sramotilno ali ţaljivo okolje za osebo ter ţali njeno 
dostojanstvo. 
 
6.2.4.2 Uradniška  načela 
 
V drugem delu ZJU so posebej navedena nekatera naĉela, ki se nanašajo veĉinoma 
na uradnike (glej Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 269).  
- Naĉelo javnega nateĉaja: po tem naĉelu se uradniki izbirajo na javnem 
nateĉaju, razen v primerih, ko je z zakonom doloĉeno drugaĉe. V postopku se 
kandidate obravnava enakopravno, izbira pa se opravi na podlagi izkazane 
boljše strokovne usposobljenosti. 
- Naĉelo politiĉne nevtralnosti in nepristranskosti: »uradnik izvršuje javne 
naloge v javno korist, politiĉno nevtralno in nepristransko« (ZJU, 28. ĉlen). 
- Naĉelo kariere: to naĉelo izhaja iz stališĉa, da je uradniku omogoĉena kariera 
z napredovanjem, tako da je njegova kariera odvisna od strokovne 
usposobljenosti in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela.  
- Naĉelo prehodnosti: to naĉelo pomeni, da je lahko javni usluţbenec pod 
pogoji, ki jih doloĉa zakon, premešĉen na drugo delovno mesto v okviru 
organa.  
- Naĉelo odprtosti do javnosti: to naĉelo doloĉa, da organ obvešĉa javnost o 
svojem delovanju in o rezultatih opravljenega dela uradnikov na naĉin, 
doloĉen za zakonom in podzakonskimi predpisi. 
 
Poleg zgoraj omenjenih naĉel, se morajo javni usluţbenci pri svojem delu ravnati tudi 
po Kodeksu ravnanja javnih usluţbencev21. To je etiĉni kodeks, ki ga je sprejela 
Vlada RS na priporoĉilo Sveta Evrope in velja za vse javne usluţbence. Prav tako 
morajo javni usluţbenci upoštevati naĉela ZDU-1, ZUP-a, ZIN-a itd., odvisno od tega, 
kje so zaposleni.  
 
 
6.2.5 Upravljanje s človeškimi viri 
                
6.2.5.1 Kadrovski načrt  
 
»Naĉrtovanje ĉloveških virov v javni upravi je proces, ki poteka soĉasno s 
sprejemanjem proraĉuna« (Brejc, 2004, str. 38). »Kadrovski naĉrt postaja vse bolj 
pomemben oz. kar temeljni akt za kadrovsko poslovanje organov, saj doloĉa število 
moţnih zaposlitev. Zakon namreĉ doloĉa, da organi sklepajo delovna razmerja in 
upravljajo kadrovske vire v skladu s kadrovskimi naĉrti, ki vsebujejo dejansko stanje 
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 Ur. list RS, št. 8/01. 
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zaposlenosti in naĉrtovane spremembe v številu in strukturi delovnih mest za 
obdobje dveh let, upoštevaje proraĉunske moţnosti, predvideni obseg nalog in 
program dela organa« (glej Korade Purg et al., 2006, str. 35). »V tem smislu se 
prikaţe tudi naĉrtovano zmanjšanje števila delovnih mest, novo zaposlovanje ter 
vkljuĉitev pripravnikov, vajencev in dijakov in študentov v delovni proces« (Vodovnik, 
2006, str. 129). 
 
Drţavni organ pripravi predlog kadrovskega naĉrta ob pripravi predloga proraĉuna 
(Pravilnik o kadrovskih naĉrtih drţavnih organov, 2. ĉlen), pri ĉemer je dolţan 
upoštevati doloĉene pogoje22. 
 
»Predlog kadrovskega naĉrta poda predstojnik ob pripravi proraĉuna in mora biti z 
njim usklajen« (Brus, 2002, str. 34). Najkasneje v 60 dneh po uveljavitvi proraĉuna 
mora predstojnik organa sprejeti dokonĉni kadrovski naĉrt. ZJU doloĉa pristojnosti za 
pripravo predlogov posameznih in skupnih kadrovskih naĉrtov23. »Kadrovski naĉrt 
sprejme v drţavnih organih in upravah lokalne skupnosti predstojnik, razen za 
organe, za katere se sprejme skupni kadrovski naĉrt. Skupni naĉrt je sestavljen iz 
zbirnih podatkov (skupnih kvot) in iz naĉrtov posameznih organov« (ZJU, 44. ĉlen). 
 
Sprememba kadrovskega naĉrta je moţna, ĉe pride do trajnega ali zaĉasnega 
poveĉanja obsega dela, ki ga ni mogoĉe opravljati z obstojeĉim številom javnih 
usluţbencev, in ĉe so zagotovljena finanĉna sredstva za nove zaposlitve (Brus, 2002, 
str. 35). 
               
Zaradi zbiranja in obdelave podatkov o javnih usluţbencih se vodi centralna 
kadrovska evidenca. Ta evidenca je dokumentacijski temelj izvajanja politike 
upravljanja kadrovskih virov. Omogoĉa obraĉun plaĉ in izvajanje drugih obveznosti iz 
delovnih razmerij javnih usluţbencev v drţavni upravi in v skladu s predpisi 
(Vodovnik, 2006, str. 129). 
 
6.2.5.2 Letni pogovor s sodelavcem  
 
»Letni pogovor s sodelavcem (LPS) ob ustrezni pripravi in izvedbi pomeni izhodišĉe 
za vzpostavitev, oblikovanje, spreminjanje in vzdrţevanje sistema ravnanja s 
ĉloveškimi viri v javni upravi in s tem tudi dela v upravi« (Stare, 2002, str. 309). 
Eden izmed pomembnih vplivov ZJU na ravnanje z ĉloveškimi viri je prav gotovo 105. 
ĉlen, ki doloĉa, da mora nadrejeni spremljati delo, strokovno usposobljenost in 
kariero javnih usluţbencev in vsaj enkrat letno opraviti letni razgovor z vsakim 
usluţbencem.  
 
LPS je sistematiĉno naĉrtovan pogovor med sodelavcem in njegovo vodjo o širših 
ciljih in rezultatih dela, posebnih teţavah, ki so povezane z delovnim podroĉjem, o 
                                                 
22 Gre za pogoje iz 3. odstavka 2. ĉlena Pravilnika o kadrovskih naĉrtih drţavnih organov. 
23 2., 3., 4. odstavek 43. ĉlena ZJU.  
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vprašanju sodelovanja usluţbencev ter o priĉakovanjih glede naĉrtovanja in 
nadaljnjega razvoja usluţbenca (glej Stare v: Jereb, 2009, URL). 
 
LPS ni ocenjevalni razgovor. Predmet LPS so strokovna usposobljenost, primernost, 
kompetence, v ozadju je presojanje sodelavĉevega razvojnega potenciala in delovne 
usmerjenosti. LPS pa je tudi nujna podlaga za kasnejše ocenjevanje delovne 
uspešnosti. LPS je periodiĉna priloţnost in neke vrste predah za razmišljanje, 
poglobljen pogovor in dogovarjanje med vodjo (predpostavljenim) in sodelavcem o 
vsem, kar bi utegnilo izboljšati njun odnos, motivacijo za delo in uspešnost dela 
(Stare, 2002, str. 402).  
 
LPS obsega dva dela, in sicer pogovor o delovnem cilju organizacijske enote in njenih 
nalogah ter dogovor o ukrepih, ki so potrebni in smiselni za izboljšanje delovne 
storilnosti sodelavca. Instrument se izvede v petih korakih, ki zajemajo naslednje 
vsebinske sklope (Stare, 2003, str. 398–399): 
- pregled nalog in rezultatov preteklega obdobja, 
- teţišĉa primernosti sodelavca, 
- vodenje in sodelovanje, 
- dogovor glede delovnih nalog v naslednjem obdobju ter 
- merila za oceno rezultatov in razvojne ukrepe. 
 
V primeru, da letnega pogovora javni usluţbenec ne ţeli imeti, se ta ne opravi. 
Odklonitev letnega pogovora ne pomeni kršitve delovnih obveznosti. Vodja ne sme 
odkloniti letnega pogovora s podrejenim, ker to spada med njegove delovne 
obveznosti, medtem ko podrejeni lahko odkloni letni pogovor z vodjo in v tem 
primeru je treba njegovo ţeljo upoštevati. Od vodja se priĉakuje, da bo poskušal 
sodelavca pripraviti do sodelovanja, v primeru da kljub vsemu sodelavec pogovor 




Ocenjevanje delovne uspešnosti je pomemben del procesa vodenja za uĉinkovito 
uporabo ĉloveških virov. Vodje v procesu ocenjevanja med drugim pretvarjajo cilje 
organizacije v individualne cilje oz. naloge, posredujejo svoja priĉakovanja 
usluţbencem ob spremljanju njihovega dela, dajejo povratne informacije zaposlenim, 
vodijo in usmerjajo zaposlene, da dosegajo delovne cilje oz. zahteve, prepoznajo 
prednosti in slabosti podrejenih in opredelijo, katere vrste razvojnih dejavnosti bi 
lahko pomagale zaposlenemu bolje uporabiti sposobnosti in izboljšati delovne 
rezultate (Stare, 2003, str. 399). Sistem ocenjevanja je zelo zapleten, zato je 
potrebno posebno usposabljanje tistih, ki bodo zaposlene ocenjevali. Da bi bilo 
ocenjevanje delovne uspešnosti pravilno izvedeno, morajo biti posameznikove 
pristojnosti jasne, dogovorjeno mora biti, kaj se bo ocenjevalo in merilo, sicer ima to 
lahko zgolj negativne posledice.  
 
6.2.5.4 Strokovni izpiti 
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Vse do leta 2008, do sprejetja Zakona o spremembah in dopolnitvah ZJU (ZJU-D)24, 
je bilo po ZJU za zagotovitev strokovnosti dela javnih usluţbencev predvideno 
opravljanje strokovnih izpitov, ki je po eni strani omogoĉalo preverjanje kakovosti 
kadra, po drugi strani pa je usmerjalo vse javne usluţbence v poznavanje doloĉenih 
vsebin (glej Bugariĉ et al., 2004, str. 403).  
 
ZJU je sistematiĉno urejal vrste strokovnih izpitov glede na razliko v zahtevnosti in 
obseţnosti znanj, potrebnih za opravljanje nalog na posameznem delovnem mestu. 
Strokovni izpit za imenovanje v naziv, za katerega je bila predpisana univerzitetna ali 
visoka strokovna izobrazba, je bil drţavni izpit iz javne uprave, za druge nazive pa 
strokovni upravni izpit (glej Za javne usluţbence. Javni usluţbenski sistem, 2009, 
URL). 
 
Vlada je na seji 28. februarja 2008 sprejela Zakon o spremembah in dopolnitvah ZJU. 
S spremembami zakona so se ĉrtale doloĉbe zakona, ki so urejale opravljanje, 
priznavanje in posledice neopravljenih strokovnih izpitov za imenovanje v naziv, se 
pa hkrati doloĉa obveznost uradnikov glede strokovnega usposabljanja za delo v 
upravi ob zaposlitvi ter stalnega usposabljanja v ĉasu trajanja zaposlitve, kar se šteje 
kot delovna obveznost javnih usluţbencev. Sprememba zakona zagotavlja pravno 
podlago za izvajanje strokovnih izpitov na podlagi podeljenega javnega pooblastila in 
usposabljanj ter izpopolnjevanj s strani zunanjih izvajalcev, ki bodo izbrani na podlagi 
zakona, ki ureja javno naroĉanje (Raĉunovodja.com. Spremembe zakona o javnih 
usluţbencih, 2008, URL). »Zakon o spremembah in dopolnitvah ZJU ne ukinja 
strokovnih izpitov za javne usluţbence, temveĉ zgolj nadomešĉa strokovni izpit za 
imenovanje v naziv z obveznim usposabljanjem, še naprej pa ostajajo strokovni izpiti 
za vodenje posameznih postopkov, kjer je poznavanje procesne zakonodaje jamstvo 
za postopkovno pravilno vodene postopke (npr. strokovni izpit iz upravnega 
postopka, preizkus znanja za vodenje in odloĉanje v prekrškovnem postopku, 
strokovni izpit za inšpektorja). Predlog ministrstva, da se ukine strokovni izpit za 
novozaposlene ter nadomesti z obveznim usposabljanjem za vse novozaposlene in 
nato tudi sistemskim permanentnim usposabljanjem za opravljanje del na 
konkretnem delovnem mestu, temelji na evalvaciji in strokovni presoji (v okviru 
ministrstva) izvajanja tega strokovnega izpita od njegove uvedbe v letu 2003. Ta izpit 
je bil namreĉ uveden z namenom, da bi zaposleni z opravljenim izpitom pridobili 
potrebno znanje za delo v organih drţavne uprave. Izkazalo pa se je, da tega cilja s 
tem izpitom ne dosegamo« (glej Vlada RS. MJU. Ukinitev strokovnega izpita za javne 
usluţbence se nadomešĉa z obveznim usposabljanjem in ne pomeni zniţevanja 
znanja usluţbencev, 2008, URL). 
 
6.2.5.5 Usposabljanje in izobraţevanje  
 
»Pravica in dolţnost javnega usluţbenca je, da se usposablja in izpopolnjuje na 
delovnem mestu, saj je to temelj za uspešno in uĉinkovito delo, ki je neposredno 
povezano z napredovanjem na delovnem mestu« (glej Korade Purg et al., 2006, str. 
                                                 
24 Ur. list RS, št. 65/08. 
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59)«. Iz 13. poglavja ZJU je treba izpostaviti 103. ĉlen, ki govori o strategiji in naĉrtu 
izobraţevanja, usposabljanja in izpolnjevanja ter višine sredstev, ki so namenjena za 
nadaljnje izobraţevanje in za izvajanje usposabljanja in izpolnjevanja. Naĉrt 
izobraţevanja in usposabljanja in izpolnjevanja za posamezen organ doloĉi 
predstojnik po predhodnem mnenju sindikatov. Tako je vlada RS leta 2006 sprejela 
Strategijo izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluţbencev za 
obdobje 2006–2008, v kateri pravi, »da so zaposleni v javni upravi njeno glavno 
premoţenje in da je za nadaljnji uspeh uprave bistvenega pomena vlaganje v kadre. 
Vzrok za sprejetje strategije so proces nenehnega spreminjanja in razvoja, tehniĉni in 
znanstveni napredek ter priĉakovanje, da je vse moţno narediti hitreje, kakovostno in 
uĉinkovitejše. Doloĉitev smeri razvoja oziroma opredelitev najustreznejšega sistema 
izobraţevanja in usposabljanja javnih usluţbencev, ki mora biti v skladu s potrebami 
in posebnostmi celotnega sistema javne uprave, je glavni namen strategije. V njej so 
navedena tudi temeljna naĉela, ki izhajajo iz sodobnih elementov upravljanja 
ĉloveških virov. Med drugim omenja tudi vseţivljenjsko uĉenje kot pravico in dolţnost 
vseh javnih usluţbencev in vpliv izobraţevanja in usposabljanja na organizacijsko 
kulturo in motivacijo posameznika« (glej Vlada RS. Strategija izobraţevanja, 
usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluţbencev za obdobje 2006–2008, 2006, 
URL). 
 
Ne smemo pa pozabiti na zadnjo spremembo ZJU, s katero so bile ĉrtane doloĉbe o 
obveznem strokovnem izpitu za imenovanje v naziv ter namesto njega uvedeno 
strokovno usposabljanje, ki naj bi zagotovilo ustrezno raven strokovnosti javnih 
usluţbencev. Z novelo je izpit odpravljen, namesto njega pa se uvaja obvezno 
usposabljanje uradnikov: najprej z obveznim uvajalnim usposabljanjem, nato pa s 
permanentnim usposabljanjem in izpopolnjevanjem. Po imenovanju v naziv mora 
javni usluţbenec najpozneje v enem letu od sklenitve pogodbe o zaposlitvi opraviti 
vsebinsko doloĉeno usposabljanje25. Udeleţba na usposabljanju je obvezna in se 
šteje med redne delovne obveznosti, po zakljuĉenem usposabljanju pa dobi javni 
usluţbenec potrdilo o udeleţbi. 
 
 
6.2.6 Zaposlovanje javnih usluţbencev 
 
V sodobnih upravnih sistemih obstajata dva temeljna sistema izbire pri zaposlovanju 
javnih usluţbencev: t. i. 'merit sistem', ki temelji na zaposlovanju po merilih 
strokovnosti, in 'spoils sistem', ki temelji na zaposlovanju po politiĉnih kriterijih, 
slikovito reĉeno na 'delitvi plena'. Ĉe je uveljavljen spoils sistem, pride po zamenjavi 
oblasti do velikih sprememb vsaj glede javnih usluţbencev na najvišjih mestih. Ta 
sistem zmanjšuje strokovnost dela v javni upravi, povzroĉa nestabilnost sluţbe, ki 
poslediĉno demotivira zaposlovanje v javni upravi in onemogoĉa kontinuirano delo 
uprave. Merit sistem pa po drugi strani zagotavlja strokovnost v upravi, varnost 
usluţbenĉevega poloţaja, varuje vrednoto enake dostopnosti do sluţbe v javni upravi 
                                                 
25 Gre za vsebine, zajete v 1. odstavku 89. ĉlena ZJU-D. 
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in zagotavlja kontinuirano delovanje uprave, ki jo politiĉne spremembe ne pretresejo 
(glej Virant, 2004, str. 198).  
 
»V slovenskem sistemu je v rabi t. i. merit sistem. Odloĉilen je kriterij strokovnosti, 
saj ne poznamo t. i. politiĉnih uradnikov. Politiĉni kriteriji pridejo do izraza predvsem 
pri funkcionarskih poloţajih, pri ĉemer velja obratno sorazmerno naĉelo, da višji kot 
je funkcionarski poloţaj, bolj so politiĉni kriteriji poudarjeni« (glej Haĉek, 2001, str. 
78). »Pri najvišjih mestih v upravi se pogosto uporablja kombiniran sistem izbire po 
politiĉnih in strokovnih kriterijih, saj so na teh mestih pri odloĉanju moĉno prisotni 
vrednostni (politiĉni) elementi (Virant, 2004, str. 198). 
 
6.2.6.1 Postopek nove zaposlitve 
 
ZJU doloĉa, »da se zaposlovanje javnih usluţbencev izvaja tako, da je zagotovljena 
enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi 
pogoji, in tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno 
usposobljen za opravljanje na delovnem mestu« (Bohinc, 2005, str. 115).   
 
Zaposlovanje javnih usluţbencev v organih drţavne uprave in v pravosodnih organih 
in za druge organe, ki so vstopili v interni trg dela, poteka po postopku, doloĉenem 
od 53. do 67. ĉlena ZJU in Uredbi o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta 
v organih drţavne uprave in pravosodnih organih26. O zaposlitvah odloĉa predstojnik 
v skladu s kadrovskim naĉrtom27. »Preden zaposli novega javnega usluţbenca, je 
dolţan preveriti, ali se lahko delovno mesto zasede s premestitvijo z ali drugega 
organa – za ta namen se izvede interni nateĉaj (o tem sklenejo organi poseben 
dogovor; za organ drţavne uprave dogovor sklene vlada)« (glej Korde Purg, 2006, 
str. 39–40). »Interni nateĉaj se izvede, ĉe se noben javni usluţbenec ne prijavi na 
zasedbo prostega delovnega mesta ali ĉe predstojnik ugotovi, da noben javni 
usluţbenec v organu ni strokovno usposobljen, da bi bil lahko premešĉen v istem 
organu. Pri internem nateĉaju gre za premestitev z drugega organa. Izvede se pred 
postopkom za novo zaposlitev z namenom, da se omogoĉi zaposlenim javnim 
usluţbencem, da na internem trgu dela kandidirajo za prosta delovna mesta. V 
interni nateĉaj se lahko na podlagi dogovora vkljuĉijo organi drţavne uprave in 
uprave lokalne skupnosti in tudi drugi drţavni organi. Interni nateĉaj se izvede z 
objavo prostih delovnih mest na spletni strani. Postopek izvedbe internega nateĉaja 
doloĉi vlada z uredbo za vse organe« (glej ZJU, 57. ĉlen). 
 
Postopek za novo zaposlitev se zaĉne šele, ko ni moţnosti premestitve iz istega ali 
drugega organa. 
 
Za javne usluţbence, ki opravljajo dela na strokovno-tehniĉnih delovnih mestih in za 
zaposlitev na uradniškem delovnem mestu za doloĉen ĉas, se za novo zaposlene 
uporabljajo doloĉbe ZDR in kolektivne pogodbe. Za uradnike, ki na novo sklepajo 
                                                 
26 Ur. list RS, št. 22/04, 57/05, 93/05, 10/06, 139/06. 
27 42. do 45. ĉlen ZJU. 
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pogodbo o zaposlitvi, velja poseben postopek. Kandidati za uradniška delovna mesta 
se prek javnih nateĉajev 28. Vsebina objave javnega nateĉaja je doloĉena v 59. ĉlenu 
ZJU. Tisti kandidati, ki izpolnjujejo nateĉajne pogoje, so uvršĉeni v izbirni postopek, 
»kandidati, ki ne izpolnjujejo nateĉajnih pogojev, pa se ne uvrstijo v izbirni postopek, 
o ĉemer se vsakemu izda sklep. Ĉe nihĉe izmed prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje 
nateĉajnih pogojev, se javni nateĉaj lahko ponovi« (ZJU, 61.a ĉlen). Izbirni postopek 
se lahko opravi v veĉ fazah, tako da se kandidati postopoma izloĉajo. Lahko se 
presoja strokovna usposobljenost kandidata iz njegove dokumentacije, pisnega 
preizkusa usposobljenosti, ustnega razgovora itd. Izbira se opravlja na podlagi meril, 
ki jih predstojnik sprejme po objavi. Izbran je kandidat, ki najbolj izpolnjuje merila in 
je strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto. Nato mu predstojnik ali 
pooblašĉenec izda sklep o izbiri, neizbranim kandidatom pa sklep, da niso izbrani. 
»Ĉe nihĉe od prijavljenih kandidatov po merilih izbirnega postopka ni dovolj 
strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto, se lahko javni nateĉaj ponovi, 
prijavljenim kandidatom pa se vroĉi obvestilo o neuspelem javnem nateĉaju« (ZJU, 
62. ĉlen). Neizbrani kandidat se lahko v roku 8 dni od vroĉitve sklepa pritoţi iz 
razlogov, doloĉenih v 65. ĉlenu ZJU, na pristojno komisijo za pritoţbe. »Pravice do 
pritoţbe nima kandidat, ki se posameznih dejanj v izbirnem postopku ni udeleţil, niti 
ni opraviĉil svoje odsotnosti, ĉeprav je bil pravilno vabljen« (ZJU, 3. odstavek 65. 
ĉlena). Pritoţba zadrţi imenovanje v naziv in sklenitev pogodbe o zaposlitvi. Zoper 
odloĉbo komisije za pritoţbe je dovoljen upravni spor. 
 
Za izbiro javnih usluţbencev na najvišjih poloţajih29 se izvede posebni javni nateĉaj30. 
Izvaja ga posebna nateĉajna komisija, ki jo za vsak primer posebej imenuje uradniški 
svet31. Nateĉajna komisija po 64. ĉlenu ZJU ugotovi, kateri kandidati izpolnjujejo 
pogoje za poloţaj in kateri so primerno strokovno usposobljeni. Izbiro med kandidati 
opravi funkcionar, ki mu je uradnik na poloţaju odgovoren, ne da bi mu bilo treba 
obrazloţiti svojo odloĉitev. O izbiri se ne izda upravna odloĉba, temveĉ se izbrani in 
neizbrani kandidati le obvestijo (glej Vodovnik, 2006, str. 131). Ĉe funkcionar iz 
predloţenega seznama oceni, da noben kandidat ni primeren, lahko zahteva od 
uradniškega sveta, da postopek ponovi ali pa sam imenuje nateĉajno komisijo. Zoper 
sklep posebne nateĉajne komisije ni pritoţbe, dovoljen pa je upravni spor. 
  
6.2.6.2 Sklenitev delovnega razmerja  
 
                                                 
28
 Javni nateĉaj  se za organe drţavne uprave objavi na spletni strani ministrstva, pristojnega za 
upravo, drugi drţavni organi in lokalne skupnosti pa objavljajo javni nateĉaj na svojih spletnih straneh. 
Javni nateĉaj se lahko objavi tudi v Uradnem listu RS ali dnevnem ĉasopisju, pri ĉemer rok za vloţitev 
prijave ne sme biti krajši od osmih dni od dneva objave javnega nateĉaja. 
29
 Gre za poloţaje generalnih direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi 
ministrstev, predstojnikov vladnih sluţb in naĉelnikov upravnih enot.  
30
 Gre za poloţaje iz 4. odstavka 60. ĉlena ZJU. 
31
 Uradniški svet skrbi za izvajanje izbire uradnikov na navedenih poloţajih in daje vladi ter DZ mnenje 
o predpisih, ki urejajo uradniški sistem in poloţaj uradnikov. Pri svojem delu je samostojen, ima 
dvanajst ĉlanov in je izvoljen za dobo šestih let.  
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Delovno razmerje po ZJU sklene javni usluţbenec s pogodbo o zaposlitvi, kar 
poudarja izenaĉevanje statusa javnega usluţbenca z zaposlenim v zasebnem 
sektorju. Za sestavine pogodbe o zaposlitvi se ne uporabljajo doloĉbe splošnih 
predpisov od delovnih razmerjih, ampak jih doloĉa ZJU v 53. ĉlenu. Le pri letnem 
dopustu, delovnem ĉasu in odpovednem roku se sklicuje na druge predpise. 
Sestavine pogodbe o zaposlitvi so praktiĉno enake kot v ZDR, izjema oziroma izrazita 
posebnost je le to, da lahko v doloĉenih primerih, z zakonom izrecno predvidenih 
primerih, delodajalec enostransko spreminja doloĉbe pogodbe (npr. napredovanje v 
višji naziv, razrešitev naziva). Pomembno je, da »delodajalec javnemu usluţbencu ne 
sme zagotavljati pravic v veĉjem obsegu, kot je to doloĉeno z zakonom, 
podzakonskim predpisom ali s kolektivno pogodbo, ĉe bi s tem obremenili javna 
sredstva« (ZJU, 16. ĉlen). »Pogodba in pravni viri so podlaga za sklepe, ki jih izdaja 
delodajalec o pravicah in obveznostih javnih usluţbencev. Ob imenovanju v drug 
naziv ali ob napredovanju v višji plaĉilni razred in ob premestitvi na drugo delovno 
mesto se sklene aneks k pogodbi o  zaposlitvi« (glej Grafenauer in Brezovnik, 2006, 
str. 271). 
 
Delovno razmerje po ZDR je pogodba o zaposlitvi za delovno mesto oz. vrsto dela. 
Javni usluţbenci praviloma sklenejo delovno razmerje za nedoloĉen ĉas, in sicer za 
delovno mesto, doloĉeno v sistemizaciji. Delovno razmerje izven sistemizacije po ZJU 
je delovno razmerje za doloĉen ĉas in za opravljanje pripravništva. Predvsem 
zaposlitve za doloĉen ĉas so novost pri realizaciji naĉela loĉitve politike od stroke ter 
omogoĉanje veĉje fleksibilnosti zaposlovanja v javni upravi. ZJU pogodbo o zaposlitvi 
za doloĉen ĉas ureja v 68. ĉlenu, pri ĉemer razloge taksativno doloĉa, prav tako pa 
za vsak razlog doloĉi ĉas trajanja pogodbe o zaposlitvi in ali je treba izvesti javni 
nateĉaj ali objavo delovnega mesta. Samo v primerih32, ki jih doloĉa  zakon, se 
pogodba o zaposlitvi lahko sklene za doloĉen ĉas. »Za omejitve sklepanja zaporednih 
pogodb in glede kršitve doloĉb o dopustnosti sklenitve pogodbe o zaposlitvi za 
doloĉen ĉas se uporabljajo doloĉila ZDR. ZJU posebej doloĉa pravice in obveznosti 
javnih usluţbencev, ki sklenejo pogodbo o zaposlitvi za doloĉen ĉas. Javni usluţbenci, 
ki sklenejo pogodbo o zaposlitvi za doloĉen ĉas, niso imenovani v naziv, razen 
policistov, carinikov in paznikov« (glej ZJU, 73. ĉlen). 
 
6.2.6.3 Prenehanje delovnega razmerja     
 
ZJU govori o prenehanju delovnega razmerja oz. o prenehanju veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi v 74. ĉlenu, ki doloĉa, da se pogodba o zaposlitvi razveljavi, ĉe javni 
usluţbenec ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila pogodba 
sklenjena oz. ĉe pred sklenitvijo pogodbe ni bil izveden predpisan postopek javnega 
nateĉaja, ĉeprav bi moral biti. »V primerih, kot so manjša kršitev postopka, potek 
ĉasa ali drugih pomembnejših okolišĉin, zaradi katerih ne bi bilo smiselno prekiniti 
delovnega razmerja, pa se pogodba o  zaposlitvi ne razveljavi« (glej ZJU, 2. odstavek 
74. ĉlena). 
 
                                                 
32 68. ĉlen ZJU. 
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Delovnopravna zakonodaja obligacijskopravna pravila glede prenehanja pogodbe o  
zaposlitvi uporablja le smiselno, saj ZDR v posebnem poglavju obširno ureja ta 
institut, prav tako tudi ZJU v 21. poglavju ureja prenehanje veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi. »Prenehanje delovnega razmerja je v ZJU urejena nekoliko drugaĉe kot z 
ZDR, zato velja pravilo, da se ZJU ter na njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi 
v vseh naĉinih prenehanja uporabljajo primarno v razmerju do splošne delovne 
zakonodaje« (glej Bohinc, 2005, str. 120). 
 
Pogodba o zaposlitvi javnega usluţbenca preneha na naĉine33, ki jih doloĉa veljavni 
ZDR, po samem ZJU pa tudi v naslednjih primerih (glej Grafenauer in Brezovnik, 
2006, str. 281): 
- ĉe uradnik ne opravi strokovnega izpita, ki je kot pogoj doloĉen v pogodbi o 
zaposlitvi, 
- ĉe je uradnik obsojen na naklepno kaznivo dejanje po uradni dolţnosti z 
nepogojno kaznijo veĉ kot šest mesecev, 
- na drug naĉin, ĉe tako doloĉa ZJU ali podroĉni zakon.  
Z dnem prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi uradniku ugasneta naziv in 
poloţaj. 
 
V poglavju o prenehanju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi ZJU najprej uredi vprašanje 
prenehanja pogodbe v primeru ukinitve organa. Ob ukinitvi organa se lahko pojavita 
dve situaciji (Korade Purg, 2006, str. 69):  
- naloge ukinjenega organa se prenesejo na drug organ, 
- naloge organa, ki je bil ukinjen, ne preidejo na noben drug organ. 
 
Za posamezne naĉine prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi javnega 
usluţbenca se uporablja ZDR, ĉe ZJU ne doloĉa drugaĉe. Eden od naĉinov je 
odpoved pogodbe o zaposlitvi34. ZDR loĉi redno in izredno odpoved, prav tako mora 
upoštevati minimalni odpovedni rok. ZDR veĉ pozornosti namenja ureditvi odpovedi 
pogodbe s strani delodajalca. Za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi v 88. ĉlenu 
doloĉa naslednje razloge:  
- poslovni razlog, 
- razlog nesposobnosti, 
- krivdni razlog, 
                                                 
33 Naĉini prenehanja pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 75. ĉlen):  
- s potekom ĉasa,  
- s smrtjo delavca ali delodajalca,  
- s sporazumom,  
- z redno ali izredno odpovedjo,  
- s sodbo sodišĉa,  
- po samem zakonu, ki jih doloĉa zakon ZDR,  
- v drugih primerih, ki jih doloĉa zakon. 
34 Odpoved pogodbe o zaposlitvi je enostranska izjava volje katere koli stranke, s tem da mora 
delodajalec izkazati ustrezen razlog, ga pisno obrazloţiti, opozoriti javnega usluţbenca na pravno 
varstvo in na pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti. Javni usluţbenec lahko redno odpove 
pogodbo o zaposlitvi brez obrazloţitve. 
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- nastanek nezmoţnosti za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi zaradi 
invalidnosti. 
 
Glede razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov se ne 
uporabljajo doloĉbe ZDR, temveĉ poslovni razlog po ZJU pomeni zmanjšanje obsega  
javnih nalog, privatizacijo javnih nalog, organizacijski, strukturni, javnofinanĉni in 
podobni razlog. Podlaga je sprememba akta o organizaciji in sistemizaciji delovnih 
mest. Z namenom uresniĉevanja socialnega partnerstva med sindikati in 
delodajalcem mora predstojnik organa z obrazloţeno reorganizacijo seznaniti 
reprezentativne sindikate v organu (glej Korade Purg, 2006, str. 72). 
 
Glede razreševanja preseţnih javnih usluţbencev se uporabljajo doloĉbe ZDR. ZJU 
dodatno doloĉa le, da se za ugotavljanje, ali reorganizacija prizadene veĉje število 
javnih usluţbencev, upošteva število javnih usluţbencev in preseţnih javnih 
usluţbencev za vsak organ posebej. Program razreševanja preseţnih javnih 
usluţbencev se za organe, ki so vkljuĉeni v interni trg dela, pripravi tako, da se 
upoštevajo kadrovske potrebe vseh organov, ki so vkljuĉeni v interni trg dela (ZJU, 
157. ĉlen). 
 
Glede ugotavljanja moţnosti za premestitev in glede prednostne pravice do 
zaposlitve se ne uporabljajo doloĉbe ZDR, temveĉ posebnosti doloĉa ZJU35.  
 
Nekatere posebnosti so doloĉene tudi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti, ki jo ZJU opredeli drugaĉe kot ZDR. »Javni usluţbenec je 
nesposoben za svoje uradniško delovno mesto oz. strokovno-tehniĉno delovno 
mesto, ĉe ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov« (ZJU, 2. odstavek 159. 
ĉlena). Po ZJU je uradnik nesposoben za poloţaj ĉe:  
- organ ali organizacijska enota, ki jo vodi, ne dosega priĉakovanih delovnih 
rezultatov36, ki bi zagotavljali kakovostno in uĉinkovito delovanje po programu 
dela, 
- ĉe na delovnem podroĉju organa ali organizacijske enote, ki jo vodi, prihaja do 
ponavljajoĉih napak oz. ĉe pride do teţje napake pri poslovanju. 
Moţen je dokaz ravnanja skrbnosti dobrega strokovnjaka.  
 
Javnemu usluţbencu, za katerega se ugotovi, da svojega dela ni sposoben opravljati, 
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi z uĉinkom po preteku odpovednega roka, ĉe 
ga ni mogoĉe premestiti na drugo ustrezno delovno mesto, za katero izpolnjuje 
pogoje. O nezmoţnosti premestitve je predstojnik dolţan obvestiti reprezentativni 
sindikat v organu, ZJU pa vsebuje posebno doloĉbo tudi glede ugotavljanja  moţnosti 
                                                 
35 158. ĉlen ZJU. 
36 Javni usluţbenec ali organ oz. organizacijska enota ne dosega priĉakovanih delovnih rezultatov, ĉe 
ne opravlja dela v doloĉenih ali dogovorjenih rokih (pravoĉasno), strokovno in kakovostno. Merjenje 
delovnih rezultatov je enako kot po ZDR.  
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za premestitev javnega usluţbenca. Za postopek37 redne odpovedi iz razloga 
nesposobnosti javnim usluţbencem se uporabljajo doloĉila ZDR.  
 
Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga38 po ZDR se v celoti 
uporablja tudi za javne usluţbence. Nastanek nezmoţnosti za opravljanje dela po 
pogodbi o zaposlitvi zaradi invalidnosti je urejen v skladu s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. 
 
162. ĉlen ZJU doloĉa dodatna razloga za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, in 
sicer neizpolnjevanje pogojev javnega usluţbenca za opravljanje dela na delovnem 
mestu zaradi doloĉitve pogojev v zakonu, pri ĉemer je dolţnost delodajalca, da 
omogoĉi javnemu usluţbencu izpolnjevanje pogojev v razumnem roku, sicer se mu 
odpove pogodba o zaposlitvi z moţnostjo odpravnine. Doloĉba 162/2. ĉlena ZJU, ki je 
bila z odloĉbo Ustavnega sodišĉa št. U-I-227/06-17 z dne 16. 11. 2006 razveljavljena, 
je doloĉala: Predstojnik lahko javnemu usluţbencu redno odpove pogodbo o 
zaposlitvi, ko doseţe polno starost in polno pokojninsko dobo za upokojitev oz. je te 
pogoje izpolnil z veljavnostjo ZJU, 28. 6. 2003 – neskladje z 2. ĉlenom URS. 
 
 
6.2.7 Pravice in obveznosti javnih usluţbencev  
 
Pravice in obveznosti javnih usluţbencev urejajo ZJU, ZDR, podroĉni zakoni, 
podzakonski predpisi in kolektivne pogodbe. Po ZJU so pravice in obveznosti javnih 
usluţbencev doloĉene »s predpisi s podroĉja delovnega prava in kolektivnimi 
pogodbami, ĉe zakon ne doloĉa drugaĉe« (ZJU, 92. ĉlen). »Predstojnik ne sme 
sprejeti odloĉitve, ki bi zagotavljala javnemu usluţbencu manjše ali veĉje pravice od 
doloĉenih v navedenih predpisih. Vlada lahko z uredbo doloĉi enotno uresniĉevanje 
pravic in obveznosti v organih drţavne uprave, ĉe to ni urejeno s kolektivno 
pogodbo. Drugi drţavni organi in lokalne skupnosti lahko naĉin uresniĉevanja pravic 
in obveznosti uredijo s svojim splošnim aktom, ĉe to ni urejeno s kolektivno 
pogodbo« (Bohinc, 2005, str. 121). »Predstojnik lahko za izvrševanje pravic in 
dolţnosti delodajalca pooblasti uradnika z univerzitetno izobrazbo ali visoko 
strokovno izobrazbo s specializacijo ali magisterijem in najmanj petimi leti delovne 
dobe. Tako pooblašĉeni vodja kadrovskega poslovanja lahko dobi vsa pooblastila, ki 
jih ima po tem zakonu predstojnik. »O pritoţbah zoper odloĉitve o pravicah in 
obveznostih iz delovnega razmerja javnega usluţbenca, zoper kršitev pravic iz 
delovnega razmerja in o drugih vprašanjih, kadar zakon tako doloĉa, odloĉa pristojna 
komisija za pritoţbe. Komisijo za pritoţbe sestavljajo predsednik in ĉlani« (ZJU, 35. 
ĉlen). Predsednik in ĉlani komisij za pritoţbe se imenujejo z odloĉbo za obdobje petih 
let in so lahko ponovno imenovani. Komisija je pri svojem delu samostojna in 
                                                 
37 Postopek: pisno vabilo na zagovor, obvestilo sindikatu, ĉe javni usluţbenec to zahteva, mnenje 
sindikata (neutemeljenost razloga, nepravilen postopek), zadrţanje uĉinkovanja prenehanja pogodbe 
o  zaposlitvi. 
38 Krivdni razlog: krivdno obnašanje delavca, kršitev pogodbenih in drugih obveznosti, vsaka oblika 
krivde (naklep in malomarnost), krivdo mora dokazati delodajalec. 
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opravlja svoje delo v skladu s poslovnikom, ki ga sprejme. Pri odloĉanju o pritoţbah 
zoper sklepe, s katerimi se odloĉa o pravicah in obveznostih javnih usluţbencev, in o 
pritoţbah v primeru drugih kršitev pravic komisija za pritoţbe uporablja doloĉbe 
zakona, ki ureja upravni postopek. O pritoţbi mora komisija odloĉiti najpozneje v 
tridesetih dneh. Po poteku tega roka lahko javni usluţbenec zahteva sodno varstvo 




Z URS veljajo za vse drţavljanke in drţavljane doloĉene pravice. Mednje sodijo 
enakost pred zakonom, svoboda dela, pravica do stavke itd. Za doloĉene kategorije 
javnih usluţbencev pa veljajo tudi izjeme. Med pomembnejše pravice javnih 
usluţbencev se uvršĉajo: 
- Pravica do enakega dostopa do sluţbe v javni upravi (»naĉelo enakopravne 
dostopnosti« (ZJU, 7. ĉlen): URS v 122. ĉlenu doloĉa, da je zaposlitev v 
upravnih sluţbah mogoĉa samo na temelju javnega nateĉaja, razen v 
primerih, ki jih doloĉa zakon. To ustavno doloĉilo ZJU podrobneje prevzema 
od 57. do 67. ĉlena. Javni nateĉaj pomeni varovalko za prepreĉevanje 
nepotizma in prijateljskih vezi pri pridobivanju delovnega mesta v upravi 
(Lonĉar, 2001, str. 454). »Naĉelo javnega nateĉaja je mehanizem, ki 
zagotavlja objektivnejšo izbiro uradnikov in omogoĉa neizbranim kandidatom 
pritoţbo in sodno varstvo (Haĉek in Baĉlija, 2007, str. 104).  
- Stalnost zaposlitve: ZJU natanĉno doloĉa primere, kdaj je dovoljeno 
zaposlovanje za doloĉen ĉas, ter sankcije za primer, ĉe zakonska doloĉila niso 
spoštovana. 
- Pravica do kolektivnega pogajanja, sindikalnega zdruţevanja in stavke: URS v 
42. ĉlenu doloĉa, da imajo delavci pravico do zbiranja in zdruţevanja. 
»Ustanavljanje in delovanje sindikatov ter vĉlanjevanje vanje je svobodno« 
(URS, 76. ĉlen). Kolektivno pogajanje, sindikalno zdruţevanje ter pravica do 
stavke so tako urejene ţe v URS. ZJU vsebuje splošno doloĉbo, po kateri imajo 
javni usluţbenci pravico do stavke, ki pa je lahko zaradi varstva javne koristi 
omejena z zakonom (npr. Zakon o stavki, Zakon o obrambi itd.). 
- Pravica do kandidiranja za napotitev na izobraţevanje: »Javni usluţbenec ima 
pravico kandidirati za napotitev na izobraţevanje za pridobitev dodatne 
izobrazbe, ki se opravlja v interesu delodajalca« (Vodovnik, 2006, str. 135). 
»Napotitev na nadaljnje izobraţevanje se izvaja po izvedenem internem 
nateĉaju, ki ga objavi predstojnik, ĉe so zagotovljena finanĉna sredstva« (ZJU, 




ZJU ureja obveznosti uradnikov kot posebnosti, ki veljajo dodatno k pravilom ZDR. Po 
splošni delovnopravni zakonodaji štejejo med obveznosti delavca osebno opravljanje 
dela, dolţnost varovanja skrivnosti, prepoved sprejemanja daril, lojalnost, prepoved 
konkuriranja itd. (glej Bohinc, 2004, str. 149). 
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Splošne obveznosti, doloĉene v prvem delu ZJU, so (glej ZJU, 8–14 ĉlen):  
- obveznost izvrševanja nalog na podlagi naĉela zakonitosti, naĉela strokovnosti 
in naĉela ĉastnega ravnanja,  
- omejitve in dolţnosti v zvezi s sprejemanjem daril (javni usluţbenec sprejema 
protokolarna in priloţnostna darila manjše vrednosti, sicer je dolţan darilo 
izroĉiti delodajalcu),  
- dolţnost varovanja tajnih podatkov (velja tudi po prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi, do razrešitve te dolţnosti s strani delodajalca),  
- odgovornost za rezultate dela (javni usluţbenec odgovarja za kakovostno, 
hitro in uĉinkovito izvajanje nalog),  
- dolţnost dobrega gospodarjenja pri uporabi javnih sredstev.  
 
Obveznosti, doloĉene v drugem delu ZJU, so (glej ZJU, 93–100 ĉlen):  
- Obveznost opravljati delo v skladu s predpisi, kolektivno pogodbo, pogodbo o 
zaposlitvi, splošnimi akti organa in kodeksom etike. »Javni usluţbenec mora 
opravljati delo v kraju in ĉasu, doloĉenem v pogodbi o zaposlitvi oz. po 
odloĉitvi predstojnika. Obveznost delodajalca pa je, da zagotovi pravila, ki 
morajo biti skladna s splošnimi akti organa, in takšna, da se zagotavlja 
opravljanje dela v skladu s predpisi in kolektivno pogodbo. Doloĉbe, ki niso v 
skladu, so niĉne« (glej Korade Purg, 2006, str. 54). 
- Obveznost opravljati delo po navodilih in odredbah. »Javni usluţbenec je pri 
opravljanju dela vezan na navodila nadrejenega. Javni usluţbenec lahko 
zahteva pisno odredbo in pisno navodilo, ĉe meni, da bi izvršitev ustne 
odredbe pomenila protipravno ravnanje oz. bi povzroĉila škodo. Izvršitev 
odredbe oz. navodila lahko odkloni, ĉe bi pomenila protipravno ravnanje oz. 
povzroĉila škodo, mora pa jo odkloniti, ĉe bi pomenila kaznivo dejanje« (glej 
Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 278).       
- Obveznost opravljati drugo delo. »Delo zunaj opisa delovnega mesta, ki ne 
spada v opis dela delovnega mesta, ustreza pa njegovi strokovni 
usposobljenosti, je dolţnost javnega usluţbenca na podlagi pisne odloĉitve 
predstojnika, s katero se doloĉita vrsta in obseg drugega dela ter ĉas trajanja 
tega dela. Javnemu usluţbencu se lahko odredi drugo delo, ĉe je delo treba 
opraviti zaradi zaĉasno poveĉanega obsega dela ali zaradi nadomestitve dela 
zaĉasno odsotnega javnega usluţbenca« (Bohinc, 2004, str. 153). 
»Predstojnik lahko posameznim javnim usluţbencem odredi, da se preseţek 
ĉasovne omejitve delovnega ĉasa, doloĉen s predpisi, izravna v obdobju štirih 
mesecev, pri ĉemer se ne upošteva odsotnost zaradi letnega dopusta ali 
odsotnosti z dela zaradi bolezni« (glej Korade Purg, 2006, str. 55). 
- Obveznost opravljati dodatno delo v interesu delodajalca. »Javnemu 
usluţbencu se lahko naloţi dodatno delo zlasti zaradi sodelovanja v nadzornih 
organih razliĉnih organizacij in v komisiji za pritoţbe« (glej Vodovnik, 2006, 
str. 134). 
- Obveznost opravljati delo v projektni skupini »je prav tako dolţnost javnega 
usluţbenca (ustrezati mora poklicni kvalifikaciji, znanju in sposobnostim 
javnega usluţbenca). Ĉe gre za veĉji obseg dela, se lahko med organoma 
sklene pisni sporazum o naĉinu financiranja dela« (Bohinc, 2004, str. 154). 
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- Obveznost opravljati manj zahtevna dela »je dolţnost javnega usluţbenca v 
primeru višje sile. Delo se opravlja najveĉ tri mesece po odredbi nadrejenega« 
(Korade Purg, 2006, str. 56).  
- Obveznost opravljati druge naloge in konflikt interesov. ZJU doloĉa tudi 
nekatere omejitve glede opravljanja dejavnosti39 zaradi zagotovitve zakonitega 
opravljanja nalog na uradniških delovnih mestih. Uradnik mora pred zaĉetkom 
opravljanja dejavnosti, za katero meni, da bi bila v nasprotju z navedenim, o 
tem obvestiti predstojnika, ta pa lahko opravljanje dejavnosti prepove s 
sklepom, ĉe meni, da je izpolnjen kateri od navedenih pogojev, kar pa ne velja 
za dejavnosti, doloĉene v 4. odstavku 100. ĉlena ZJU.   
 
 
6.2.8 Odgovornost javnih usluţbencev 
 
S spremembo ZJU (ZJU-B)40 je bilo ĉrtano XVII. poglavje o disciplinski odgovornosti 
javnih usluţbencev, tako z ZJU disciplinska odgovornost ni veĉ posebej urejena. Za 
postopek in sankcije v primeru ugotovljenih disciplinskih kršitev se neposredno 
uporablja ZDR.  
Za ţe uvedene postopke ugotavljanja disciplinske odgovornosti ZJU v poglavju 
prehodne in konĉne doloĉbe v 85. ĉlenu doloĉa, da se nadaljuje po do sedaj veljavnih 
doloĉbah (vkljuĉno s sankcijami).  
 
6.2.8.1 Odškodninska odgovornost 
 
V ZJU je odškodninska odgovornost javnega usluţbenca urejena posebej, kot 
odgovornost za škodo, ki jo javni usluţbenec protipravno povzroĉi delodajalcu pri 
delu ali v zvezi z delom naklepno ali iz hude malomarnosti, ter za škodo, ki jo na delu 
ali v zvezi z delom protipravno povzroĉi javni usluţbenec tretji osebi, nasproti tej 
osebi je odškodninsko odgovoren delodajalec (Bohinc, 2004, str. 371). »Tretja oseba 
lahko kot oškodovanec zahteva povraĉilo škode tudi od tistega, ki je škodo povzroĉil, 
ĉe je bila škoda povzroĉena naklepno« (ZJU, 135. ĉlen). 
 
ZJU v 137. ĉlenu za laţje reševanje sporov v zvezi z odškodninsko odgovornostjo 
javnega usluţbenca predvideva posebno moţnost sporazumnega reševanja tega 
vprašanja. Tako se o višini in naĉinu poravnave škode, ki je povzroĉena delodajalcu, 
lahko sklene pisni dogovor med predstojnikom in povzroĉiteljem škode. Navedeni 
pisni dogovor je izvršilni naslov (Grafenauer in Brezovnik, 2006, str. 279). 
 
Ĉe je javni usluţbenec z ravnanjem, ki ga je storil, po pisni odredbi oz. navodilu 
nadrejenega povzroĉil komu škodo, je oprošĉen odškodninske odgovornosti, za 
škodo pa je odgovoren nadrejeni, ki je izdal odredbo oz. navodilo (Vodovnik, 2006, 
str. 138).  
                                                 
39 Gre za dejavnosti, doloĉene v 1. odstavku 100. ĉlena ZJU. 
40
 Ur. list RS, št. 113/05. 
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139. ĉlen ZJU doloĉa, da ima delodajalec v primeru, ko plaĉa odškodnino, pravico do 
regresnega zahtevka – povraĉilo izplaĉane odškodnine od usluţbenca, in sicer v 
celoti, ĉe je šlo za naklepno dejanje, v primeru hude malomarnosti pa se lahko 
dogovorita tudi za delno poplaĉilo. 
 
ZJU ureja tudi odškodninsko odgovornost delodajalca za škodo, povzroĉeno javnemu 
usluţbencu pri delu ali v zvezi z delom pri organu. Navedeno škodo mora povrniti 
delodajalec po splošnih naĉelih civilnega prava. Odškodninska odgovornost se nanaša 
tudi na škodo, ki jo delodajalec povzroĉi javnemu usluţbencu s kršenjem pravic iz 
delovnega razmerja. O višini in naĉinu poravnave škode je mogoĉ pisni dogovor med 
predstojnikom in javnim usluţbencem, kateremu je bila škoda povzroĉena (glej 
Bugariĉ et al., 2004, str. 352–353). 
 
 
6.2.9 Sistem ocenjevanja 
 
Do novega plaĉnega sistema smo imeli dva postopka ocenjevanja, in sicer: 
- letno ocenjevanje uradnikov v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti 
ter preverjanje pogojev za napredovanje v nazive v drugih delih javnega 
sektorja, kjer imajo nazive (šolstvo, kultura…), 
- oceno delovne uspešnosti kot enega izmed pogojev za napredovanje v višji 
plaĉilni razred v drţavnih organih, upravah lokalnih skupnosti in javnih zavodih 
(javne agencije in javni skladi). 
  
V skladu s 111. ĉlenom ZJU se ocenjevanje uradnikov izvaja na podlagi zakona, ki 
ureja sistem plaĉ v javnem sektorju, uporablja pa se tudi za spodbujanje kariere in 
pravilno odloĉanje o napredovanju. To pomeni samo en postopek ocenjevanja in ista 
ocena delovne uspešnosti se bo uporabljala za oba namena, in sicer za: 
- napredovanje uradnikov v višji naziv, 
- napredovanje javnih usluţbencev v višji plaĉilni razred.  
 
6.2.9.1 Postopek ocenjevanja 
 
Postopek ocenjevanja uradnikov je torej isti kot za ostale javne usluţbence in je 
doloĉen z Uredbo o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede41, zgolj pogoji 
in postopek napredovanja uradnikov v višji naziv42 pa so na podlagi ZJU doloĉeni z 
Uredbo o napredovanju uradnikov v nazive. 
 
4. ĉlen Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede doloĉa, da se 
oceni vse zaposlene za doloĉen ali nedoloĉen ĉas, za polni delovni ĉas ali delovni ĉas, 
krajši od polnega delovnega ĉasa, in sicer enkrat letno43. Javni usluţbenci morajo biti 
ocenjeni) vsako leto do 15. marca, za preteklo leto. Oceniti je treba vse, ki so v 
                                                 
41
 Ur. list RS, št. 51/08, 91/08. 
42
 Ur. list RS, št. 98/08, 16/09. 
43
 Ocenjevalno obdobje, v katerem se oceni javnega usluţbenca, je od 1. januarja do 31. decembra. 
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prejšnjem koledarskem letu opravljali delo najmanj šest mesecev, ocenijo pa se tudi 
tisti javni usluţbenci, ki so zaradi napotitve s strani delodajalca odsotni veĉ kot šest 
mesecev in ki so odsotni veĉ kot šest mesecev zaradi poškodbe pri delu, poklicne 
bolezni in starševskega varstva (porodniški dopust).  
 
Ocenjevalci izpolnijo ocenjevalne liste44, ki morajo vsebovati vse podatke. Posebej 
pomembna je skupna utemeljitev ocene, ki je del ocenjevalnega lista. Na podlagi 
ĉetrtega odstavka 4. ĉlena Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne 
razrede je treba v postopku ocenjevanja, ki mora biti v skladu z drugim odstavkom 4. 
ĉlena uredbe zakljuĉen do 15. marca, javnega usluţbenca seznaniti s pisno oceno in 
utemeljitvijo. V ocenjevalnem listu je doloĉen podpis javnega usluţbenca ob 
seznanitvi z oceno. Ĉe javni usluţbenec seznanitve z oceno ne podpiše, ocenjevalec 
naredi uradni zaznamek, da javni usluţbenec seznanitve z oceno ni hotel podpisati. 
Nepodpis ocenjevalnega lista ne pomeni zaĉetka pritoţbenega postopka. V primerih, 
da javni usluţbenec ni bil ocenjen oz. se ne strinja z oceno, lahko na podlagi 17.a 
ĉlena ZSPJS v roku osmih dni od poteka roka za ocenitev oz. seznanitve z oceno 
zahteva preizkus ocene. Komisija opravi preizkus ocene oz. naloţi delodajalcu, da 
javnega usluţbenca oceni najkasneje v 15 dneh od njenega imenovanja. O preizkusu 
ocene se vodi zapisnik, komisija pa poda sklep, ki je dokonĉen. 
 
6.2.9.2 Ocena delovne uspešnosti 
 
Preverjanje izpolnjevanja pogojev se izvede na osnovi treh letnih ocen delovne 
uspešnosti. ZSPJS v prvem odstavku 17. ĉlena doloĉa, da se delovna uspešnost 
ocenjuje glede na: 
- rezultate dela, 
- samostojnost, ustvarjalnost in natanĉnost pri opravljanju dela, 
- zanesljivost pri opravljanju dela, 
- kakovost sodelovanja in organizacijo dela ter 
- druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
 
Ocena delovne uspešnosti javnega usluţbenca je lahko: 
- odliĉna,  
- zelo dobra,  
- dobra,  
- zadovoljiva,  
- nezadovoljiva.  
 
Kriteriji so enaki za vse javne usluţbence, pri oceni pa se upošteva vsebina dela, ki 
ga na konkretnem delovnem mestu opravlja posamezni javni usluţbenec. Oceno 
doloĉi odgovorna oseba oz. nadrejeni javnega usluţbenca po pooblastilu odgovorne 
osebe, ki izpolni ocenjevalni list (Priloga I Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev 
v plaĉne razrede), v katerem je zelo pomembna skupna utemeljitev ocene. Pri 
opredelitvah ocen je v 2. ĉlenu Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne 
                                                 
44
 Priloga I Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede. 
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razrede posebej doloĉeno, kaj pomeni konkretna ocena glede na kriterije ocenjevanja 
v ocenjevalnem oz. napredovalnem obdobju. Podrobnejša opredelitev kriterijev po 
elementih delovne uspešnosti je doloĉena tudi v Prilogi III, ki je sestavni del Uredbe 
o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede in je ocenjevalcem v pomoĉ, ko 
doloĉajo utemeljitev ocene za posameznega javnega usluţbenca.  
 
Zbirni podatki o ocenah v napredovalnem obdobju se vpisujejo v evidenĉni list 
napredovanja javnega usluţbenca v napredovalnem obdobju. Ocenjevalni in 
evidenĉni list se hranita v osebni mapi javnega usluţbenca (Uredba o napredovanju 
javnih usluţbencev v plaĉne razrede, 4. ĉlen).  
 
Ocena predstojnika ni nujno, da je dokonĉna, saj je v ZSPJS v 17.a ĉlenu doloĉen 
tudi preizkus ocene, ko lahko javni usluţbenec, ki ni bil ocenjen, oz. tisti, ki se ne 
strinja z oceno, zahteva, da se ga oceni oz. zahteva preizkus ocene pred posebno 
komisijo. Ocenjevalci naj bi zato skupno utemeljitev ocene posebej pozorno (lahko 
tudi s konkretnimi primeri) napisali z namenom, da bo utemeljitev prepreĉila 
morebitne nesporazume oz. nestrinjanja javnih usluţbencev z oceno in na tej podlagi 
tudi morebitno pritoţbo, saj je v takem primeru utemeljitev ocene bistvena, ko javni 
usluţbenec uporabi doloĉilo 17.a ĉlena ZSPJS in zahteva preizkus ocene. Veljavna 
ocena je ocena, s katero je bil seznanjen javni usluţbenec, v primeru zahteve za 
preizkus ocene pa ocena, ki jo doloĉi komisija in je javnemu usluţbencu vroĉena. 
Zoper oceno komisije lahko javni usluţbenec uveljavlja sodno varstvo v skladu z 
zakoni, ki urejajo delovna razmerja. Neposredno sodno varstvo pa je moţno v 
primeru, ĉe delodajalec v roku javnega usluţbenca ne oceni. 
 
Kot posebnost, ki v zvezi z doloĉitvijo ocene velja le za uradnike, je treba omeniti 15. 
ĉlen Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive, na podlagi katerega je do 15. marca 
2009 treba oceniti tudi uradnike, ki so 1. oktobra 2008 napredovali v višji plaĉni 
razred. Vendar pa se ta ocena lahko upošteva izkljuĉno za namen napredovanja v 
višji naziv, ne pa tudi za namen napredovanja v višji plaĉni razred, saj bodo ti 
uradniki za namen napredovanja v višji plaĉni razred prvo oceno pridobili do 15. 
marca 2010 (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, 6. 
odstavek 11. ĉlena). 
 
 
6.2.10 Sistem napredovanja 
 
Napredovanje javnega usluţbenca pomeni pomikanje na vse odgovornejša in 
zahtevnejša delovna mesta oz. poloţaje, s tem pa tudi izboljševanje materialnih in 
drugih pogojev dela (plaĉa, dopust itd.). Napredovanje je povezano s klasifikacijskim 
sistemom. V sistemu klasifikacije delovnih mest pomeni napredovanje premik na višje 
delovno mesto, v sistemu klasifikacije usluţbencev pa na višji poloţaj (Virant, 2004, 
str. 203). 
 
6.2.10.1 Karierni in pozicijski sistem 
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Tabela 2: Pozicijski in karierni sistem napredovanja  
 
 POZICIJSKI KARIERNI 
USPOSABLJANJE IN 
IZPOPOLNJEVANJE 
Ni posebnih institucij Notranja enota (Upravna 
akademija) 
VSTOP V SLUŢBO Katero koli delovno mesto Vstopno usluţbensko mesto 
kariere 
ZAPOSLOVANJE NA VIŠJIH 
DELOVNIH MESTIH 
Odprto za vse Odprto le za javne usluţbence 
NAPREDOVANJE Ni zakonsko urejeno Zakonsko in podzakonsko 
urejeno; avtomatsko; korektiv: 
sposobnost in uspeh (glede na 
ocene 3–5) 
SPLOŠNO Odprtost do zasebnega sektorja, 
mobilnost 
Zaprtost – samo za javne 
usluţbence 
 
Vir: Kovaĉ et al. (2007, URL) 
 
V primerjalnem pravu sta poznana dva temeljna naĉina organizacije sistema javnih 
usluţbencev: karierni (zaprti) in pozicijski (odprti). Karierni sistem temelji na zaprtosti 
sistema, hierarhiji, stalni zaposlitvi, pozicijski pa na odprtosti, fleksibilnosti, 
nestalnosti zaposlitve. Po tej kvalifikaciji sodi Slovenija z novim ZJU med mešane 
sisteme, ki karierni sistem dopolnjujejo z elementi pozicijskega (vstop je moţen na 
katero koli mesto ob izpolnjevanju pogojev, pri ĉemer je pravilo, da se javnega 
usluţbenca imenuje v najniţji naziv, v katerem se opravlja delo na delovnem mestu; 
napredovanje v višji naziv je doloĉeno s pogoji v ZJU in uredbi; usposabljanje je 
moţno prek Upravne akademije ali izven nje). Da pa sistem ni v celoti odprt, je 
najbolj razvidno iz »postopka pred novo zaposlitvijo« (ZJU, 57. ĉlen). Predstojnik 
lahko pred zaĉetkom javnega nateĉaja za novo delovno mesto vedno 'poišĉe notranje 
rezerve', in šele kadar teh ni, zaĉne s postopkom javnega nateĉaja. Da se je 
zakonodajalec odloĉil za mešani sistem, je razvidno tudi iz 29. ĉlena ZJU, ki kot 
naĉelo zakona postavlja karierni princip, ki v svoji naravi vsaj v doloĉenem delu 
izkljuĉuje popolno odprtost sistema (glej Bugariĉ, 2006, URL). 
 
6.2.10.2 Vertikalno in horizontalno napredovanje  
 
Napredovanje javnih usluţbencev je povezano z ocenjevanjem strokovnih in delovnih 
kvalitet zaposlenega. Pri napredovanju loĉimo (glej Za javne usluţbence. Javni 
usluţbenski sistem, 2009, URL): 
- Vertikalno napredovanje: napredovanje v višji naziv oz. na bolj zahtevno 
delovno mesto, ki je namenjeno le uradnikom. Navpiĉno ali vertikalno 
napredovanje uradnikov pomeni vzpenjanje po hierarhiji znotraj uradniškega 
sistema vse do najvišjih delovnih mest (tudi poloţajev), hkrati pa se spreminja 
tudi uradnikovo delo, saj naloge postajajo ĉedalje bolj zahtevne. 
- Horizontalno napredovanje: napredovanje v višji plaĉilni razred, predvidenim 
tako za uradnike kot za ostale javne usluţbence. Horizontalno napredovanje 
pomeni napredovanje brez spremembe delovnega mesta/naziva, samo 
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povišanje plaĉnega razreda osnovne plaĉe. Je nagrajevanje dela javnega 
usluţbenca na njegovem delovnem mestu oziroma v nazivu.  
 
ZJU v 112. ĉlenu predvideva tudi podeljevanje priznanj javnim usluţbencem, ki 
dosegajo pri delu izjemne uspehe in prispevajo k uspešnosti in uĉinkovitosti 
poslovanja ter ugledu organa, zmanjšanju stroškov poslovanja in skrajševanju 
delovnih postopkov.  
 
6.2.10.3 Napredovanje v višji naziv 
 
Pogoje in postopek napredovanja uradnikov v višji naziv ureja Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive. Podlaga za izdajo uredbe je drugi odstavek 111. 
ĉlena ZJU, ki doloĉa, da se postopek in pogoji napredovanja uradnikov v višji naziv 
uredijo z uredbo vlade. Do uveljavitve navedene doloĉbe je bilo podroĉje ocenjevanja 
in napredovanja uradnikov v višji naziv predmet zakonske materije. Naĉrtovana 
uveljavitev novega plaĉnega sistema in Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v 
višji plaĉni razred, ki jo je vlada sprejela na seji, dne 08. 05. 2008, je na novo 
doloĉila ocene, naĉin in postopek ocenjevanja javnih usluţbencev, ki se uporablja 
tudi za namen napredovanja uradnikov v višji naziv. S predlagano uredbo se torej ne 
ureja ocenjevanja uradnikov, temveĉ zgolj postopek in pogoje napredovanja 
uradnikov v višji naziv, pri ĉemer pa se bodo ob preverjanju pogojev za 
napredovanje v višji naziv upoštevale ocene, doloĉene na naĉin in po postopku, 
predvidenem po uredbi, ki ureja napredovanje javnih usluţbencev organih drţavne 
uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti v višji plaĉni razred. 
Uredba velja za uradnike v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti. Ĉeprav ZJU uporablja tudi za druge drţavne organe, glede na 
doloĉbo drugega odstavka 111. ĉlena ZJU vlada nima pooblastila, da bi napredovanje 
v naziv v drugih drţavnih organih uredila z uredbo. Drugi drţavni organi sprejmejo 
svoj akt. Namen napredovanja je spodbujanje kariere in nagrajevanje  uradnikov.  
6.2.10.3.1 Pogoji napredovanja v naziv 
 
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive doloĉa tako pogoje napredovanja kot tudi 
omejitve napredovanja.  
Pogoji za napredovanje so:  
- predpisana izobrazba, delovne izkušnje in drugi pogoji, doloĉeni z zakonom, 
podzakonskim predpisom ali splošnim aktom, 
- da se naloge na delovnem mestu lahko opravljajo v višjem nazivu, 
- doseţene ocene delovne uspešnosti. 
Uradnik pa ne more napredovati: 
- ĉe je bila v ĉasu od zadnjega imenovanja ugotovljena njegova nesposobnost 
za opravljanje dela, dokler ponovno ne izpolni pogojev v uredbi, 
- ĉe mu je izreĉen disciplinski ukrep (opomin, denarna kazen), dokler ukrep ni 
izbrisan iz evidence, 
- ĉe je bil pravnomoĉno obsojen za kaznivo dejanje, storjeno na delu ali v zvezi 
z delom, dokler kazen ni izbrisana iz kazenske evidence. 
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Ker je v 5. ĉlenu Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive doloĉeno, kakšne ocene 
mora uradnik pridobiti, da lahko napreduje v višji naziv, je treba predhodno pojasniti, 
da se ocena uradnika doloĉi v skladu z Uredbo o napredovanju javnih usluţbencev v 
plaĉne razrede. Uradnik napreduje v eno stopnjo višji naziv: 
- ko v nazivu iste stopnje,  
- v ĉasu od zadnjega napredovanja,  
- doseţe 3 x oceno 'odliĉno', 4 x najmanj 'zelo dobro' ali 5 x najmanj 'dobro',  
- ko doseţe 16 toĉk v 4 letih, pri ĉemer se ocena zadovoljivo ne upošteva, 
- pogoji glede doseţenih ocen pa so stroţji za napredovanje v naziv druge in 
prve stopnje, tako lahko uradnik v naziv prve in druge stopnje (višji sekretar, 
sekretar) napreduje, ko v nazivu iste stopnje doseţe 5-krat 'odliĉno' ali 6-krat 
najmanj 'zelo dobro'; za najvišje nazive se torej zahteva vsaj 'zelo dobro' 
opravljanje dela,   
- napredovanje v naziv prve stopnje ni moţno kot pospešeno napredovanje, 
- pri premestitvi uradnika na manj zahtevno delovno mesto (lastna ţelja, 
poslovni razlogi) se upoštevajo tudi ocene, doseţene v višjem nazivu oz. na 
zahtevnejšem delovnem mestu. 
 
V primerjavi z dosedanjo ureditvijo je eksplicitno doloĉeno, da morajo biti ocene 
pridobljene v isti stopnji naziva, kar bo prepreĉilo, da bi bila delovna uspešnost 
uradnika na manj zahtevnem delovnem mestu oziroma delovnem mestu z drugaĉnim 
opisom nalog upoštevana pri napredovanju v višji naziv na zahtevnejšem delovnem 
mestu.  
 
Uradnik lahko napreduje na podlagi ocene delovne uspešnosti, ob izpolnjevanju 
pogojev za napredovanje, ki jih doloĉa uredba, medtem ko napredovanje ni moţno v 
veĉ kot eno stopnjo višji naziv od tistega, ki ga je imel pred izpolnitvijo pogojev za 
napredovanje (glej Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, 6. ĉlen). 
 
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive doloĉa tudi izjeme od rednega 
napredovanja. 
- Napredovanje zaradi premestitve na zahtevnejše delovno mesto (Uredba o 
napredovanju uradnikov v nazive, 7. ĉlen) je moţno ob izpolnjevanju pogojev 
za imenovanje v najniţji naziv in drugih pogojev za delovno mesto, pri ĉemer 
doseţene ocene iz 5. ĉlena uredbe niso pogoj za napredovanje. Po premestitvi 
ni moţno napredovati na podlagi ocen, doseţenih v nazivu oz. na delovnem 
mestu pred premestitvijo. 
- Pospešeno napredovanje (Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, 8. ĉlen) 
je moţno v eno stopnjo višji naziv, z eno oceno 'odliĉno', ob izpolnjevanju 
pogojev iz prve in druge alineje prvega odstavka 3. ĉlena uredbe za 
napredovanje in ĉe predstojnik na predlog nadrejenega ugotovi, da so delovne 
in strokovne kvalitete uradnika izjemnega pomena za delo organa. Število 
napredovanj ne sme preseĉi deleţa 5 % (deleţ se zaokroţuje navzgor) 
uradnikov v organu, ki so za isto leto ocenjeni odliĉno. V naziv prve stopnje 
napredovanje na podlagi tega ĉlena ni moţno.       
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- Napredovanje v primeru zaĉasne premestitve (Uredba o napredovanju 
uradnikov v nazive, 9. ĉlen): napredovanje v nazivu, ki ga ima ob zaĉasni 
premestitvi, se ne imenuje v višji naziv. Uradnik napreduje v višji naziv glede 
na tistega, ki ga je dosegel pred zaĉasno premestitvijo, in ĉe izpolni pogoje 
napredovanja, doloĉene v uredbi.  
- Napredovanje direktorjev (Uredba o napredovanju uradnikov v nazive, 10. 
ĉlen): moţnost napredovanja glede na naziv, ki ga je pridobil z imenovanjem v 
direktorja45 pod pogoji napredovanja iz uredbe. 
6.2.10.3.2 Postopek napredovanja v naziv 
 
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede za vse uradnike vsako 
koledarsko leto do 15. marca.  
 
Roki za uveljavitev pravic:  
- o napredovanju odloĉi predstojnik v roku 30 dni od 15. marca,  
- pravice iz višjega naziva pripadajo uradniku od 1. maja dalje, 
- v primeru napredovanja zaradi premestitve pripadajo uradniku pravice z dnem 
premestitve na zahtevnejše delovno mesto. 
V poglavju prehodne in konĉne doloĉbe je treba paziti na 14. ĉlen Uredbe o 
napredovanju uradnikov v nazive, ki pravi, da se ocene, pridobljene na podlagi ZJU 
do zaĉetka uporabe te uredbe, štejejo za ocene, pridobljene v nazivu, ki ga ima 
uradnik ob uveljavitvi te uredbe. To pomeni, da se tistim, ki so pridobili višji naziv po 
15. 10. 2008, napredovalno obdobje prekine. 
 
6.2.10.4 Napredovanje v višji plačilni razred       
 
Pravno podlago za napredovanje javnih usluţbencev v višji plaĉni razred urejata 
ZSPJS, in sicer od 16. do 22. ĉlena, ter Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v 
plaĉne razrede.  
 
Drţavni organi, ki jih kot druge drţavne organe opredeljuje 3. toĉka 6. ĉlena ZJU, 
postopek in naĉin preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje v višji plaĉni 
razred doloĉijo s splošnim aktom, ki ga izda predstojnik drţavnega organa, pri ĉemer 
pa se predlaga, da se v teh aktih zaradi zagotovitve primerljivosti s sistemskega 
vidika upoštevajo doloĉbe navedene uredbe. 
6.2.10.4.1 Pogoji za napredovanje v plačilnem razredu 
                                                 
45
 Mandat direktorja je pet let. Njegovo delo se prav tako ocenjuje, ĉeprav je Uredba o napredovanju 
v višji plaĉni razred v tej zvezi predvidela doloĉeno posebnost. Osnovna plaĉa direktorjev je ţe od 01. 
03. 2006, ko so vstopili v nov plaĉni sistem, neodvisna od stopnje naziva, saj so v plaĉni razred 
uvršĉeni s pravilnikom pristojnega ministra glede na kriterije iz Uredbe o plaĉah direktorjev v javnem 
sektorju. Takšna ureditev pa nikjer ne izkljuĉuje moţnosti napredovanja direktorjev v višji naziv, kar 
pa je relevantno zgolj za tiste, ki so ţe pred imenovanjem na poloţaj imeli sklenjeno delovno razmerje 
za nedoloĉen ĉas. 
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Javni usluţbenec lahko na podlagi 16. ĉlena ZSPJS na delovnem mestu oz. v nazivu 
napreduje v višji plaĉni razred. Kot napredovalno obdobje se šteje ĉas od zadnjega 
napredovanja oz. od prve zaposlitve v javnem sektorju, v katerem javni usluţbenec 
pridobi tri letne ocene, ki mu omogoĉajo napredovanje. Bistvena novost od prejšnje 
ureditve je, da je potreben samo en pogoj, in sicer delovna uspešnost, izkazana v 
napredovalnem obdobju (brez dodatnih pogojev in pisnih dokazil). 2. odstavek 8. 
ĉlena Uredbe o napredovanju usluţbenec v plaĉne razrede opredeljuje, da se 
javnemu usluţbencu pri prehodu na drugo delovno mesto ne prekine napredovalno 
obdobje v primeru, ĉe gre za delovno mesto v istem ali niţjem tarifnem razredu v isti 
plaĉni podskupini ali na istovrstnih oz. sorodnih delovnih mestih v razliĉnih plaĉnih 
podskupinah. Usluţbenca oceni delodajalec, pod okriljem katerega je delal najdlje. 
 
Pogoji za napredovanje javnih usluţbencev v višji plaĉni razred so delovna uspešnost, 
izkazana v napredovalnem obdobju, ki jo doloĉa 17. ĉlen ZSPJS in se ocenjuje glede 
na rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost in natanĉnost pri opravljanju dela, 
zanesljivost pri opravljanju dela, kakovost sodelovanja in organizacijo dela ter druge 
sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. Ocene delovne uspešnosti javnega 
usluţbenca se toĉkujejo z:  
- odliĉno: toĉkuje se s 5 toĉkami, 
- zelo dobro: toĉkuje se s 4 toĉkami, 
- dobro: toĉkuje se s 3 toĉkami, 
- zadovoljivo: toĉkuje se z 2 toĉkama, 
- nezadovoljivo: se ne toĉkuje. 
Izpolnjevanje pogojev za napredovanje se ugotovi na podlagi seštevka treh letnih 
ocen. 
 
Za en plaĉni razred napreduje javni usluţbenec, ki v napredovalnem obdobju zbere 
doloĉeno število toĉk: 
- 1. in 2. napredovanje: najmanj 11 toĉk, 
- 3. in 4. napredovanje: najmanj 12 toĉk, 
- 5. napredovanje: najmanj 13 toĉk, 
- nadaljnja napredovanja: najmanj 14 toĉk. 
 
Novost je 6. odstavek 5. ĉlena Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne 
razrede, ki pravi, da vsak plaĉni razred, doseţen z napredovanjem ali uvrstitvijo nad 
plaĉni razred delovnega mesta, šteje za eno napredovanje.  
 
Javni usluţbenec izjemoma napreduje v dva plaĉna razreda, ĉe zbere ob:  
- 1. napredovanju najmanj 14 toĉk, 
- nadaljnjem napredovanju najmanj 15 toĉk. 
 
Javni usluţbenec lahko napreduje ne glede na zgornje doloĉbe »za en plaĉni razred, 
ĉe je v ĉasu od zadnjega napredovanja oz. prve zaposlitve preteklo najmanj šest let 
in je v tem obdobju dosegel povpreĉno oceno dobro« (Uredba o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede, 5. ĉlen). 
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Spremenjen 16. ĉlen ZSPJS pravi, da lahko javni usluţbenci na delovnih mestih, kjer 
je mogoĉe tudi napredovanje v višji naziv, v posameznem nazivu napredujejo najveĉ 
za pet plaĉnih razredov, javni usluţbenci, kjer ni mogoĉe napredovati v naziv, pa 
lahko na delovnem mestu napredujejo najveĉ za deset plaĉnih razredov. Ĉe z 
napredovanjem na delovnih mestih, kjer je mogoĉe napredovanje v naziv, skupaj v 
vseh nazivih ni mogoĉe napredovanje za deset plaĉnih razredov, je v najvišjem 
nazivu mogoĉe napredovati za toliko plaĉnih razredov, da je doseţeno napredovanje 
v nazivih skupno za deset plaĉnih razredov. 
6.2.10.4.2 Postopek napredovanja  
 
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede vsako leto do 15. marca za vse 
javne usluţbence (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, 5. 
ĉlen). Javnega usluţbenca se ob izpolnitvi pogojev za napredovanje v plaĉne razrede 
obvesti s pisnim obvestilom o napredovanju, o številu plaĉnih razredov in o plaĉnem 
razredu osnovne plaĉe. Delodajalec hkrati s tem obvestilom izroĉi tudi pisni predlog 
aneksa k pogodbi o zaposlitvi. Obvestilo in aneks morata biti izroĉena javnemu 
usluţbencu najkasneje 15 dni po roku, ki je doloĉen z Uredbo o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede, se pravi 15. marec (15 dni od poteka roka za 
preverjanje je 30. marec). Javnemu usluţbencu pripada plaĉa na osnovi plaĉnega 
razreda, pridobljenega z napredovanjem, od 1. aprila v letu, ko izpolni pogoje za 
napredovanje v višji plaĉni razred. 
 
Napredovalno obdobje se z uveljavitvijo novega plaĉnega sistema ni prekinilo za 
javne usluţbence, ki so imeli pravico napredovanja po starih predpisih in tiste, ki so 
po starih predpisih dosegli najvišje število napredovanj po starih predpisih (ti so 
lahko napredovali s 1. 10. 2008 po starih predpisih, ĉe so izpolnjevali pogoje po 
starih predpisih in je od zadnjega napredovanja preteklo najmanj tri leta). Javni 
usluţbenci, ki lahko napredujejo šele po pridobitvi ocen po novi uredbi, prvo v letu 
2009 za leto 2008, ker niso imeli pravice do napredovanja po starih predpisih so 
(Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, 11. ĉlen): 
- javni usluţbenci, ki so bili na dan prevedbe na delovnih mestih po 65. ĉlenu 
ZDDO, 
- javni usluţbenci, ki niso imeli zahtevane strokovne izobrazbe, 
- javni usluţbenci, zaposleni v JZ RTV Slovenija, ki jim je bilo ob prevedbi 
upoštevano napredovanje po 49.b ĉlenu ZSPJS, 
- javni usluţbenci, ki jim je bilo ob prevedbi upoštevano napredovanje na 
podlagi 49. ĉlena KPJS (javni usluţbenci, ki niso imeli sistema napredovanja). 
 
Za ocenjevanje javnih usluţbencev, ki jim je napredovalno obdobje zaĉelo teĉi pred 
zaĉetkom uporabe Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede, se v 
obdobju do zaĉetka uporabe uredbe uporabljajo stari predpisi. Za obdobje po 
zaĉetku izplaĉila plaĉ po ZSPJS se uporablja ta uredba. V letu 2009 se za leto 2008 
ocenijo vsi javni usluţbenci, ki so napredovali s 1. 10. 2008. Javni usluţbenci, ki so 
napredovali s 1. 10. 2008, se prviĉ ocenijo v letu 2010 za leto 2009 (ti se ocenijo le 
za potrebe napredovanja v nazive – doloĉba 15. ĉlena Uredbe v napredovanje v 
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nazive). V letu 2009 se najkasneje do 15. marca za vse javne usluţbence, razen 
tistih, ki so napredovali v letu 2008, opravi prehod na nov sistem napredovanja. 
Ugotovijo se število doseţenih toĉk in ocena nadrejenega ter preteĉeno napredovalno 
obdobje po starih predpisih. Za posamezno leto se doloĉi ocena: odliĉno, zelo dobro 
ali dobro, glede na plaĉni razred, v katerega bi javni usluţbenec napredoval. Ta se 
vpiše v evidenĉni list, ki je Priloga IV.a (za leto 2006 in 2007) in Priloga IV.b (za leto 
2007) ob uporabi 8. odstavka ter izjemoma po 13. odstavku 11. ĉlena Uredbe o 
napredovanju v plaĉne razrede. 
 
Javni usluţbenec, ki v letih 2009 ali 2010 izpolni pogoje za napredovanje, lahko 
napreduje, ĉe v tekoĉem letu izpolni pogoj treh let od zadnjega napredovanja. 
Javnemu usluţbencu pripada plaĉa od prvega dne naslednjega meseca po izvedbi 
postopka preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje.   
 
 
6.2.11 Plačni sistem 
 
V Sloveniji ureja plaĉni sistem javnih usluţbencev v javnem sektorju, pravila za 
njihovo doloĉanje, obraĉunavanje in izplaĉevanje ter pravila za doloĉanje obsega 
sredstev in plaĉ ZSPJS. Zakon ureja tudi postopek za spremembe razmerij med 
plaĉnimi skupinami in plaĉnimi podskupinami v javnem sektorju. Doloĉa skupne 
temelje sistema plaĉ v javnem sektorju, in sicer za naĉela enakega plaĉila za delo na 
primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah za zagotovitev preglednosti sistema 
in stimulativnosti plaĉ.  
 
S podpisom KPJS in Kolektivne pogodbe za drţavno upravo, uprave pravosodnih 
organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti46 je bilo doloĉeno, da se za vse 
javne usluţbence opravijo prvi obraĉuni plaĉ septembra 2008 za avgust 2008, pri 
ĉemer se poraĉunajo ¼ nesorazmerja v osnovnih plaĉah. Za vse javne usluţbence se 
je nov plaĉni sistem izvedel z aneksi k pogodbi o zaposlitvi. Pri prehodu je bilo nujno, 
da so vsi uporabniki proraĉuna sprejeli nove akte o sistemizaciji delovnih mest. 
 
5. ĉlen ZSPJS doloĉa, da je plaĉa javnega usluţbenca sestavljena iz osnovne plaĉe, 
dela plaĉe za delovno uspešnost in dodatkov. »Osnovna plaĉa javnega usluţbenca je 
doloĉena s plaĉnim razredom, v katerega je uvršĉeno delovno mesto oz. naziv, na 
katerega je javni usluţbenec razporejen oz. ga je pridobil s napredovanjem« (ZSPJS, 
9. ĉlen). Doloĉitev osnovne plaĉe vnaša v sistem nekaj togosti, vendar pa ZSPJS z 
doloĉbami o delovni uspešnosti in dodatkih prinaša ustrezno gibljivost sistema, ki je 
potrebna za motiviranje javnih usluţbencev (gre za dele plaĉ, ki so vezani na 
posameznega javnega usluţbenca in so v nasprotju z osnovno plaĉo, saj so povezani 
z uĉinkovitostjo in rezultati dela). »Po tem zakonu se doloĉajo plaĉe javnih 
usluţbencev in funkcionarjev pri uporabnikih proraĉuna, plaĉe javnih usluţbencev za 
delo v tujini pa se doloĉijo z uredbo vlade« (ZSPJS, 3. ĉlen). ZSPJS doloĉa enotno 
                                                 
46 Ur. list RS, št. 60/08. 
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plaĉno lestvico, razdeljeno na plaĉne razrede47 in plaĉne skupine48, s tem pa sta 
odpravljeni nepreglednost in neprimerljivost starega sistema plaĉ. Uredba o enotni 
metodologiji in obrazcih za obraĉun in izplaĉilo plaĉ v javnem sektorju49 je podlaga za 
obraĉun in izplaĉilo plaĉ. 
 
Osnovne plaĉe javnih usluţbencev se doloĉajo tudi na podlagi uvrstitve delovnih mest 
in nazivov v tarifne razrede50. Javne usluţbence uvršĉamo vanje na podlagi uspešno 
konĉanega izobraţevanja oz. pridobljene usposobljenosti, ki je potrebna za 
opravljanje delovnih nalog. Zakon doloĉa deset tarifnih razredov (od prvega tarifnega 
razreda, kamor spadajo javni usluţbenci z nepopolno niţjo stopnjo osnovnošolske 
izobrazbe, do desetega tarifnega razreda, kamor spadajo usluţbenci z doktoratom 
znanosti) (glej ZSPJS, 8. ĉlen). 
 
Skupna metodologija51 opredeljuje navodila za uvršĉanje delovnih mest in nazivov v 
plaĉne razrede, pri ĉemer pa se morajo upoštevati doloĉeni kriteriji52. Orientacijska53 
delovna mesta in nazivi se ovrednotijo z uporabo skupne metodologije in doloĉijo s 
kolektivno pogodbo za javni sektor (glej ZSPJS, 12. ĉlen). 
 
ZSPJS doloĉa, da so javni usluţbenci upraviĉeni do redne delovne uspešnosti, 
delovne uspešnosti iz naslova poveĉanega obsega dela in delovne uspešnosti iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu. »Del plaĉe za redno delovno uspešnost 
pripada javnemu usluţbencu, ki je v obdobju, za katerega se izplaĉuje, pri 
opravljanju svojih rednih delovnih nalog dosegel nadpovpreĉne delovne rezultate. Ta 
del plaĉe lahko letno znaša najveĉ dve osnovni meseĉni plaĉi javnega usluţbenca, pri 
ĉemer se kot osnova upošteva višina osnovne plaĉe javnega usluţbenca v mesecu 
decembru preteklega leta. Del plaĉe za delovno uspešnost se izplaĉa najmanj dvakrat 
letno, razen ĉe ni s kolektivno pogodbo ali z aktom, izdanim na podlagi zakona, 
doloĉeno drugaĉe« (ZSPJS, 22. ĉlen). »Skupen obseg sredstev za plaĉilo redne 
delovne uspešnosti za leto 2008 znaša 2 % letnih sredstev za osnovne plaĉe, za 
vsako naslednje leto pa se obseg skupnih sredstev doloĉi z aneksom k pogodbi za 
javni sektor najkasneje do 1. septembra« (KPJS, 27. ĉlen). Delitev sredstev za plaĉilo 
redne delovne uspešnosti se izvede na ravni uporabnika proraĉuna oz. organizacijske 
enote, pri ĉemer se obseg sredstev doloĉi na podlagi osnovnih plaĉ javnih 
                                                 
47 Razponi plaĉnih razredov za plaĉne podskupine od A1 do J3 so doloĉeni v spremembah ZSPJS, ki 
doloĉa plaĉno lestvico, veljavno od 1. julija 2008.  
48 Plaĉna skupina je sestavljena iz funkcij oz. delovnih mest in nazivov, ki so znaĉilni za dejavnosti oz. 
istovrstna delovna mesta v vseh dejavnostih. ZSPJS v 7. ĉlenu doloĉa deset plaĉnih skupin. Plaĉna 
skupina se deli na plaĉne podskupine, teh je devetindvajset. 
49 Ur. list RS, št. 122/05, 58/03, 20/06, 55/06, 136/06, 70/07, 109/07. 
50 Tarifni razredi izraţajo stopnjo zahtevnosti delovnih mest in nazivov glede na zahtevano izobrazbo 
oz. usposobljenost. 
51
 Ur. list RS, št. 57/08, 86/08, 3/09, 16/09, 23/09, 33/09. 
52
 Gre za kriterije, doloĉene v 2. odstavku ZSPJS. 
53
 To so izbrana delovna mesta in nazivi, ki omogoĉajo primerjavo v plaĉnih skupinah in med plaĉnimi 
skupinami. 
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usluţbencev, doloĉenih v skladu s pogodbami o zaposlitvi. Upoštevajo se podatki o 
osnovnih plaĉah za posamezne mesece, za posamezno ocenjevalno obdobje.   
 
KPJS od 30. do 32. ĉlena opredeljuje postopek, kriterije za doloĉitev dela plaĉe ter 
merila za vrednotenje kriterijev in izraĉun višine dela plaĉe za delovno uspešnost. 
Postopek za doloĉitev dela plaĉe za redno delovno uspešnost se za vse javne 
usluţbence izvede meseĉno, trimeseĉno ali dvakrat letno. Postopek se izvede pred 
vsakokratnim izplaĉilom na za to pripravljenih obrazcih. Kriteriji, ki doloĉajo del plaĉe 
za redno delovno uspešnost, se doloĉijo glede na znanje in strokovnost, kakovost in 
natanĉnost, odnos do dela in delovnih sredstev, obseg in uĉinkovitost dela in 
inovativnost. Kriteriji so ovrednoteni z eno toĉko, ki pomeni doseganje nadpovpreĉnih 
delovnih rezultatov pri posameznem kriteriju. Seštevek števila toĉk pa je podlaga za 
doloĉitev višine dela plaĉe za redno delovno uspešnost javnega usluţbenca. Vsota 
toĉk, ugotovljena z doseţenimi kriteriji za posameznega javnega usluţbenca, ki je 
dosegel nadpovpreĉne delovne rezultate, se objavi  znotraj uporabnika proraĉuna oz. 
organizacijske enote. 
 
Pomemben del plaĉnega sistema so tudi dodatki. Cilj novega sistema je bil zmanjšati 
dodatke oz. odpraviti vse tiste ki pomenijo stalni del plaĉe, in sicer tako da se 
vkljuĉijo v osnovno plaĉo. Vseh dodatkov se ni dalo ukiniti oz. vkljuĉiti v osnovno 
plaĉo, zato so ostali. Poudariti je treba, da je ZSPJS natanĉneje uredil dodatke in da 
ni mogoĉe doloĉiti nobenih drugih kot jih doloĉa zakon. Gre za poenotenje višine 
dodatkov, kar je bila pomanjkljivost prejšnjega sistema. Tako javnim usluţbencem po 
23. ĉlenu ZSPJS pripadajo poloţajni dodatek, dodatek za delovno dobo, dodatek za 
mentorstvo, specializacijo, magisterij ali doktorat, za dvojeziĉnost, za manj ugodne 
delovne pogoje, nevarnost pri delu in posebne obremenitve in za delo v manj 
ugodnem delovnem ĉasu. ZSPJS natanĉno doloĉa, kateri dodatki pripadajo javnim 
usluţbencem. Izplaĉa se v višini, doloĉeni z zakonom, uredbo vlade ali KPJS, razen v 
primeru, ĉe ni doloĉen v minimalnem znesku. V tem primeru je osnova za obraĉun 

















7 RAZISKOVALNI DEL DIPLOMSKEGA DELA  
 
 
Pri pregledu zakonodaje, s katero sem prouĉila in predstavila sistem ocenjevanja in 
napredovanja javnih usluţbencev, so se mi pojavile nekatere dileme. Za konec sem 
se tako odloĉila narediti empiriĉno raziskavo, s katero sem poizkušala s kratkim 
intervjujem ugotoviti, kako so se v praksi na Davĉnem uradu Kranj spoprijeli z 
novostmi glede sistema ocenjevanja in napredovanja, ki jih prinaša nova ureditev. 
Vprašanja, ki sem jih navedla, pokrivajo kadrovsko podroĉje urada, glavnina 
kadrovske funkcije pa se opravlja na Generalnem davĉnem uradu.  
 
Na Davĉnem uradu Kranj veĉjih teţav pri izvedbi ocenjevanja in napredovanja 
zaposlenih niso beleţili. Ugotavljajo, da je prednost v primerjavi s prejšnjim sistemom 
doloĉitev nove ocene 'prav dobro', ki so jo pred tem pogrešali. Nekaj teţav se je 
pojavilo le z izpolnjevanjem obrazcev za prehodno obdobje, ko je bilo treba ocene, 
toĉke (ocenjevalni list), pridobljene po starem sistemu (Pravilnik o napredovanju 
zaposlenih v drţavni upravi), pretvoriti v nove. Teţave niso nastale zaradi naĉina, 
ampak pojasnjevanja celotnega postopka vsem usluţbencem. 
 
Pri ocenjevanju dalj ĉasa odsotnih so v skladu s 3. toĉko 4. ĉlena Uredbe o 
napredovanju javnih usluţbencev v plaĉne razrede ocenili vse usluţbence, ki so v 
prejšnjem koledarskem letu delo opravljali najmanj šest mesecev. V njihovem 
primeru so ocenili tudi vse porodnice in jih z oceno seznanili osebno ali prek telefona, 
z uradnim zaznamkom. Veĉjih teţav pri tem ni bilo. Ugotovili so, da je za spodbujanje 
kariere tak naĉin vsekakor boljši, kot da usluţbenec v ĉasu odsotnosti (poklicne 
bolezni, porodniškega dopusta) ostane neocenjen, saj se mu s tem napredovalno 
obdobje avtomatsko podaljša za eno leto. 
 
Glede primerljivosti pripravništva z delovno uspešnostjo drugih javnih usluţbencev 
menijo, da pripravnikova delovna uspešnost res ni povsem primerljiva, vendar pa 
lahko delovne izkušnje in rutino javnih usluţbencev pretehtajo tudi sveţe ideje, novo 
znanje in zagnanost pripravnika, ĉe ga seveda pravilno usmerijo, mu to omogoĉijo in 
iz tega tudi kaj pridobijo. 
 
Glede preverjanja izpolnjevanja pogojev, ki se izvede na osnovi treh letnih ocen 
delovne uspešnosti in glede na kriterije ocenjevanja menijo, da so kriteriji za 
doloĉitev ocene vedno obĉutljive narave in si jih lahko razliĉno razlagamo. Glede na 
to, da se delo usluţbencev davĉnega urada meri po najrazliĉnejših kriterijih, 
kazalnikih (izterjani dolg, število opravljenih inšpekcijskih nadzorov, deleţ zadev, 
rešenih v roku, število ponovnih postopkov, itd.), je doloĉitev ocene po navedenih 
kriterijih (npr. strokovnost, obseg dela) laţje doloĉiti, ĉe lahko dela kvantificiramo. 
Pomembno in tudi veliko laţje je, da vodja sprotno spremlja delo, beleţi 
nepravilnosti, napake, nedoslednosti, ideje in predloge usluţbenca. Na podlagi teh 




Na vprašanje glede zapletov pri usluţbencih, ki sem jim je napredovalno obdobje 
prekinilo, odgovarjajo, da na njihovem uradu niso imeli veliko takih primerov in tudi 
ne teţav. Nekaj usluţbencev je bilo zaradi sovpada z novo reorganizacijo  
premešĉenih v zaĉetku leta 2008, obravnavanje njihovih ocen pa so doloĉale 
prehodne doloĉbe oz. 14. ĉlen Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive. 
Usluţbenci, ki so menjali tarifno skupino oz. so bili po sprejeti uredbi premešĉeni na 
delovna mesta v višjo tarifno skupino, pa se jim je napredovalno obdobje prekinilo. 
 
Imeli so tudi primer prek javnega nateĉaja, da so na uradniško delovno mesto 
zaposlili nekdanjega strokovno-tehniĉnega delavca. V tem primeru je šlo za 
prekinitev napredovalnega obdobja, saj gre v skladu z 20. ĉlenom ZSPJS za razliĉne 
plaĉne skupine oz. nesorodna delovna mesta. Po prejšnji zakonodaji so se ocenjevali 
le uradniki, strokovni- tehniĉni delavec niti ni mogel prenašati ocen. 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
Pri prehodu iz starega v nov sistem se je pojavilo veliko vprašanj, zlasti tehniĉne 
narave pri izpolnjevanju obrazcev (Priloga IV.a in IV.b) zaradi prehodnega obdobja 
ocenjevanja usluţbencev po starem in pretvorbe v nov sistem. 
 
Najveĉja sprememba in s tem tudi teţava je preverjanje pogojev za napredovanje 
enkrat letno (prej trikrat) ter v primeru dobivanja povpreĉnih ocen, npr. pri oceni 
'dobro' se napredovalno obdobje, zlasti za usluţbence, ki so npr. ţe dosegli peti 
plaĉilni razred delovnega mesta, razpotegne tudi na šest let. Po dosedanji praksi pa 
je bilo ob izpolnjevanju povpreĉnih rezultatov oz. doseţenih toĉkah moţno 
napredovanje na tri leta, seveda ob izpolnjevanju predpisanih pogojev. Glede na ta 
dejstva ter prakso preteklih let so v zvezi s tem zaznali kar nekaj razoĉaranj in 

























Z diplomsko nalogo sem opisala in predstavila elemente usluţbenskega sistema ter 
njihovo pravno ureditev v RS pred in po letu 2003 v okviru reforme slovenske javne 
uprave. Poudarek je bil na predstavitvi sistema ocenjevanja in napredovanja javnih 
usluţbencev, novosti, ki jih prinaša veljavna ureditev in z njo povezane prednosti in 
pomanjkljivosti. Prišla sem do ugotovitev, ki jih lahko strnem kot zakljuĉek svojega 
diplomskega dela.  
 
Usluţbenski sistem je zagotovo eden najpomembnejših delov sistema javne uprave. 
Leta 1996 je Vlada RS sprejela dolgoroĉno strategijo, ki je bila temeljni dokument za 
izvedbo reforme slovenske javne uprave. Od leta 1996 se tako v RS vodi sistemska 
reforma javne uprave, katere namen je pribliţevanje sodobni, evropski upravi. 
Reformirala so se razliĉna podroĉja, med katerimi je tudi usluţbenski sistem. Danes 
reforma še ni konĉana, kajti treba se je zavedati, da modernizacija terja stalen 
razvoj. 
 
Z reformo javne uprave se je korenito spremenil celoten usluţbenski sistem. Bistvo 
reforme usluţbenskega sistema je doseĉi enake osnovne moţnosti zaposlenih v 
javnem sektorju, primerljivost vseh delov javnega sektorja ter primerljivost in 
preglednost plaĉnega sistema. Tako sta bila v okviru reforme usluţbenskega sistema 
v letu 2002 sprejeta dva temeljna zakona, ZJU in ZSPJS, ki skupaj urejata 
usluţbenski sistem. Nov ZJU, ki je stopil v veljavo 28. 6. 2003, je temeljil na podlagi 
tedaj obstojeĉega sistema javnih usluţbencev, ki je v marsiĉem zastarelo ureditev 
posodobil in uvedel vrsto novih usluţbenskih institutov. Sistema tako ni bilo treba 
graditi povsem na novo. Moje mnenje je, da je bila reforma zagotovo potrebna in da 
se je veliko stvari izboljšalo, vendar pa samo sprejetje zakona še ne pomeni 
uĉinkovitega izvajanja. Za doseg zastavljenih ciljev ni zadosten samo sprejem 
zakonodaje, zakone je treba izvajati in šele v tej fazi se pokaţejo prednosti in 
pomanjkljivosti, torej ali sistem deluje ali ne. 
 
Nekatera poglavja so bila s spremembami in dopolnitvami ZJU iz leta 2005 temeljito 
spremenjena ali celo ĉrtana. Med njimi je tudi sistem ocenjevanja in napredovanja 
javnih usluţbencev, ki je po novem urejen z vladno uredbo. Pri pregledu zakonodaje, 
s katero sem predstavila sistem ocenjevanja in napredovanja javnih usluţbencev, so 
se mi pojavile nekatere dileme, zato sem za potrditev hipoteze opravila intervju na 
Davĉnem uradu Kranj in jih vprašala, kako so se v praksi spoprijeli z novostmi, ki jih 
je prinesla nova ureditev.  
 
Z intervjujem sem ugotovila, da sta se ocenjevanje in napredovanje zaposlenih 
izvajala v skladu z zakonsko ureditvijo. S samo izvedbo niso imeli veĉjih teţav. Na 
zaĉetku so se pojavile teţave le pri izpolnjevanju obrazcev za prehodno obdobje, ko 
je bilo treba ocene, toĉke pridobljene po starem sistemu, pretvoriti v nove. Najveĉja 
sprememba in s tem tudi teţava sistema ocenjevanja in napredovanja, ki jih je 
pokazala dosedanja praksa, je preverjanje pogojev za napredovanje ter dobivanja 
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povpreĉnih ocen. Na podlagi opravljenega intervjuja lahko potrdim hipotezo – v 
veljavni ureditvi sistema ocenjevanja in napredovanja obstajajo pomanjkljivosti. 
 
Na podlagi intervjuja in analiziranja zakonodaje lahko zakljuĉim, da je nova ureditev 
sistema ocenjevanja in napredovanja javnih usluţbencev dobro zasnovana. Tako kot 
pri vseh zakonskih spremembah je treba vedeti, da novosti in rešitve, ki jih prinaša 
nova ureditev svoje mesto dobijo skozi ĉasovno obdobje. Treba je upoštevati 
dejstvo, da bo potrebno treba za uveljavitev vseh novosti spremeniti miselnost, 
navade in uteĉene naĉine ter organizacijo dela. Zavedati se je treba, da sta javna 
uprava in usluţbenski sistem, ki je del nje, proces, ki se nikoli ne konĉa. To pomeni, 
da mora biti sistem tako zastavljen, da se je zmoţen nenehno prilagajati in 
spreminjati. 
 
Svoje diplomsko delo bom zakljuĉila z mislijo, da je temeljni element sistema vsake 
organizacije ĉlovek. Da pa uprava deluje in da so cilji doseţeni, je pomemben 
sleherni ĉlan sistema, ki lahko deluje samo kot celota. Ĉe pa kakšen del ne deluje, ga 
je treba popraviti, usposobiti na novo in mu dati priloţnost, da se izkaţe, v skrajnem 
primeru tudi zamenjati. Zavedati pa se je treba, da celota ne bo delovala, ĉe takrat, 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
 
CAF Common Assesment Framework 
EU Evropska unija 
KPJS Kolektivna pogodba za javni sektor 
KPND Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti 
LPS Letni pogovor s sodelavcem 
OECD Organisation for Economic Co-operation and Development 
RS Republika Slovenija 
SIGMA Support for improvement in governance and management in Central 
and Eastern European countries 
URS Ustava Republike Slovenije 
ZDDO Zakon o delavcih v drţavnih organih 
ZDFO Zakon o funkcionarjih v drţavnih organih 
ZDR Zakon o delovnih razmerjih 
ZDU Zakon o drţavni upravi 
ZIN Zakon o inšpekcijskem nadzoru 
ZJA Zakon o javnih agencijah 
ZJF Zakon o javnih financah 
ZJS Zakon o javnih skladih 
ZJU Zakon o javnih usluţbencih 
ZNZ Zakon o notranjih zadevah 
ZObr Zakon o obrambi 
ZPIZ Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije 
ZPol Zakon o policiji 
ZRPJZ Zakon o razmerjih plaĉ 
ZSPJS Zakon o sistemu plaĉ v javnem sektorju 
ZŠol Zavod Republike Slovenije za šolstvo 
ZTPDR Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja  
ZUP Zakon o splošnem upravnem postopku 
ZVis Zakon o visokem šolstvu 
ZVRS Zakon o Vladi Republike Slovenije 
ZZ Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje 
ZZZ Zakon o zunanjih zadevah 






















za oceno delovne uspešnosti javnega uslužbenca v ocenjevalnem obdobju 
 
- Podatki o javnem uslužbencu: 
 
Ime in priimek javnega uslužbenca: 
 
 
- Ocena javnega uslužbenca: 
 
 
V ocenjevalnem obdobju od……….do……….v………letu………. 
 
 
   SKUPNA UTEMELJITEV OCENE (glede na kriterije ocenjevanja, v povezavi s                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          





_________________________________________________________________________                                                                                                        
 
 
                Izjava o seznanitvi z oceno 
________________________     _______________________
          ocenjevalec               javni uslužbenec 
 
 
________________________      _______________________                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                
      podpis                                   podpis  
 
 
Datum:__________________       Datum:_________________











Z novim plaĉnim sistemom se je marsikaj spremenilo tudi glede sistema ocenjevanja 
in napredovanja javnih usluţbencev. Ker pišem diplomsko nalogo z naslovom 
»USLUŢBENSKI SITEM V RS« s poudarkom na sistemu ocenjevanja in napredovanja, 
bi vam rada zastavila nekaj vprašanj. Zanima me, kako ste se v praksi v Davĉnem 




1. Na splošno me zanima, ali so se vam z novo ureditvijo pojavile kakšne veĉje 
teţave pri izvedbi ocenjevanja in napredovanja zaposlenih? 
2. Do 15. marca ste morali na podlagi ZSPJS in Uredbe o napredovanju javnih 
usluţbencev v plaĉne razrede oceniti delovno uspešnost usluţbencev in jih z 
oceno tudi seznaniti. Zanima me, kako ste se spopadli z ocenjevanjem dalj 
ĉasa odsotnih (porodniški dopust, starševsko varstvo, poklicna bolezen)? Se 
vam ne zdi, da se tu kaţejo nekatere pomanjkljivosti? 
3. Kot izhaja iz veljavne normativne ureditve, je za razliko od prejšnje ureditve 
treba ocenjevati tudi delovno uspešnost pripravnikov, ĉas pripravništva pa je 
treba šteti v napredovalno obdobje. Ali se vam zdi pripravnikova delovna 
uspešnost primerljiva z delovno uspešnostjo drugih javnih usluţbencev? 
4. Kot vemo, je ocenjevanje povezano z napredovanjem, kar se pozna tudi na 
plaĉilni listi. Preverjanje izpolnjevanja pogojev pa se izvede na osnovi treh 
letnih ocen delovne uspešnosti, ki se ocenjuje glede na kriterije, med katerimi 
so tudi taki, ki jih je po mojem mnenju teţko vrednoti, saj si verjetno tako 
ocenjevalci kot ocenjeni razliĉno prestavljajo, kaj pomeni npr. strokovnost, 
kakovost … So se na vašem uradu pojavili kakšni problemi glede kriterijev 
ocenjevanja delovne uspešnosti in glede doloĉitve ocene – se vam zdijo 
kriteriji ocenjevanja dobro zasnovani? 
5. Kako ste ravnali z javnimi usluţbenci, ki se jim je napredovalno obdobje 
prekinilo, je pri tem prišlo do kakšnih zapletov? 
6. Ste imeli morda primer, da bi javni usluţbenec s statusom strokovno-
tehniĉnega javnega usluţbenca pridobil status uradnika? Kako je z 
ocenjevanjem v takem primeru in ali se mu je napredovalno obdobje 
prekinilo? 
7. Kako je potekal prehod iz starega v nov sistem? So se vam pri prehodu 
pojavile kakšna vprašanja glede nove ureditve? 
8. Najveĉji problemi pri izvajanju sistema ocenjevanja in napredovanja, ki jih je 
pokazala prva kratka praksa!  
 
Vprašanja, ki ste jih dobili v izpolnjevanje, so anonimna in namenjena izkljuĉno 
raziskovalnemu delu moje diplomske naloge.  
 
Zahvaljujem se vam za vaš dragocen ĉas in sodelovanje. 
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